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Введение. Рынок труда является составляющей частью эко-
номики любого государства. Он выступает в  роли определяю-
щей структуры для развивающихся стран. Известно, что отрасли, 
остро нуждающиеся в  специалистах, впоследствии становятся 
наиболее перспективными. Спрос на определенные профессии не-
редко является для молодежи неким компасом при поступлении 
в высшие учебные заведения.
Актуальность работы. Узбекистан — самая густонаселенная 
страна в Центральной Азии с населением 32 млн человек. По раз-
ным экономическим показателям Узбекистан имеет большие пер-
спективы для бурного развития как в сфере промышленности, так 
и в сфере обслуживания.
Но о рынке труда самого перспективного государства в регио-
не, о том, какие отрасли нуждаются в высококвалифицированных 
специалистах, а  какие открыты для молодежи страны, известно 
мало.
Основная часть. С обретением независимости в Узбекистане 
произошли большие изменения. Стали развиваться отрасли хо-
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зяйства, которые ранее отсутствовали. Например, машиностро-
ение, текстильная промышленность, некоторые отрасли химиче-
ской промышленности и т. д. В связи с этим произошли кардиналь-
ные изменения на рынке труда. Требования нового времени были 
предельно простыми — страна нуждалась в новых специалистах.
Исследовательская гипотеза. Рынок труда в Узбекистане на-
ходится в  постоянном изменении как для квалифицированных 
кадров, так и для молодых специалистов и определяется, прежде 
всего, спросом и развитием новых отраслей в стране.
Состояние рынка труда. Нежелание смены места работы сре-
ди квалифицированных кадров связано с  постоянным ростом 
заработной платы. По данным аналитиков Узбекистана, 2016 год 
имел довольно интересную, но стабильную тенденцию. В 2016 году 
более 77 % местных работодателей смогли увеличить размер опла-
ты труда своим сотрудникам, а 12 % из них даже на 50 %. При этом 
зарплаты руководителей выросли в среднем на 25 %.
В целом в 2016 году специалисты и руководители оказались на 
равных — повышение заработных плат на всех уровнях и во мно-
гих отраслях в среднем не превышало 30 %. Росли оклады в добыче 
ископаемых, в производстве и в сфере услуг. При этом реальные 
денежные доходы с января по декабрь 2016 года выросли на 27 %. 
Рост окладов произошел и на химическом производстве, где фак-
тические зарплаты выросли на 22–37 %. В автомобильном бизнесе 
доходы выросли на 13 %, в металлургии — на 24 %, в сфере произ-
водства промышленного оборудования — на 36 %.
В 2017 году тенденция в сфере труда практически не измени-
лась. Но в то же время благодаря государственным нововведениям 
в  экономической и  инвестиционной политике появились новые 
отрасли.
Смена работы — значительный риск. Многие специалисты не-
охотно меняют место работы. Профессионалов все реже перема-
нивают заоблачными зарплатами, поэтому они неохотно и долго 
принимают решение о смене работодателя. Сроки поиска работы 
среди них выросли в 1,5 раза. Из-за жесткой конкуренции и боль-
шого количества кандидатов компаниям сложнее сделать выбор, 
кроме того, при найме выросло еще число этапов подбора кадров. 
Работодатели чаще отдают предпочтение кандидатам с  опытом 
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работы, вследствие чего конкуренция среди соискателей выросла 
в 2 раза. Компаниям сложно найти хороших специалистов. 
На предприятиях выросла ценность отдельно взятого сотруд-
ника. Многие работодатели, учитывая сложности подбора, пред-
почитают сегодня обучать своих лучших и лояльных работников 
для того, чтобы продвигать их внутри компании. В 2015–2016 го-
дах компании сокращали часть сотрудников, чтобы сохранить 
уровень зарплат. Сегодня время увольнений уходит. В  2017  году 
оптимизация трат на персонал практически прекратилась [1–4].
Под угрозой остались страховые агенты, кредитные специ-
алисты. В связи с инфляцией снизилось количество покупок стра-
ховых продуктов, а вместе с ним и количество вакансий страхо-
вых агентов. За последние два года банковский сектор расширил-
ся незначительно, а  количество молодых специалистов выросло 
в 1,5 раза, повысив конкуренцию на имеющиеся рабочие места.
Уверенно чувствуют себя на рынке сельскохозяйственный 
сектор, транспорт и  логистика, легкая промышленность и  IT. 
За год на 29,5 % вырос спрос на водителей, более чем на 37 % на 
специалистов по логистике и закупкам. HR-тренеры набираются 
в  штат. За последний год на 20 % выросло количество вакансий 
в сфере «Управление персоналом и тренинги», на 35 % — вакансии 
HR-менеджеров. Прошлые годы роста НR-менеджеров не наблю-
далось. Но ситуация резко изменилась в 2017 году [1].
Весьма актуальной для компаний стала проблема молодых ка-
дров в химической, фармацевтической и горнодобывающей про-
мышленности. Работа инженера в  сферах строительства и  про-
граммирования также является перспективной для молодежи. 
Сфера туризма и  гостиничного бизнеса стала одним из  приори-
тетных направлений развития страны. Активность работодателей 
в конкурентных отраслях выросла, среднемесячные темпы роста 
числа вакансий в 2017 году составили в среднем 7 %.
С другой стороны, с 2018 года ожидается сокращение предло-
жений для сотрудников низкой квалификации на 4 % каждый год. 
Реальная безработица будет расти на ту же цифру. Таким образом, 
при существующих тенденциях общий уровень реальной безрабо-
тицы к 2020  году может вырасти до 10–15 %. При этом спрос на 
специалистов высокой квалификации будет только расти.
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Прогноз спроса на рынке труда Узбекистана. Ожидается сни-
жение спроса на бухгалтеров начального уровня, что найдет отра-
жение в снижении предложений по заработной плате. К 2020 году 
спрос на рынке труда для бухгалтеров начального уровня и дело-
производителей может сократиться в 2 раза.
В 2017 году после критики президентом Узбекистана работы 
Министерства финансов изменился рынок труда в  финансовой 
сфере. Министерство финансов объявило о вакансиях от главного 
бухгалтера до рядового сотрудника. Нужно отметить, что наибо-
лее предпочтительными кандидатами являлись молодые специ-
алисты. В  2018  году прогнозируются прекращение размещения 
банками новых вакансий и  сокращение действующих позиций 
специалистов, задействованных в бумажном документообороте.
Продажи. Прогнозируются повышение спроса в сфере продаж 
услуг и высокотехнологичных продуктов, а также снижение спро-
са на сотрудников контакт-центров и кол-центров в связи с рас-
ширением автоматизации подобных видов деятельности.
Сократился спрос на преподавателей иностранных языков. 
Но знание иностранного языка продолжает быть преимуществом 
при трудоустройстве. В то же время растет спрос на переводчи-
ков в области техники, а специалисты со знанием нескольких ино-
странных языков активно привлекаются в сферу туризма для об-
служивания возросших потоков туристов из разных стран мира. 
Нужно учесть, что 2018 год начался с бума в сфере маркетинга 
и рекламы. На данный момент это одни из самых перспективных 
и высокооплачиваемых специальностей в стране. Эксперты при-
писывают такой эффект бурному развитию отраслей сетевых про-
даж, что, в свою очередь, указывает на повышение покупательской 
способности населения. 
Заключение. Рынок труда Узбекистана будет изменяться и де-
монстрировать совершенно разные тенденции. Можно ожидать, 
что те отрасли, которые сегодня являются популярными, завтра 
могут оказаться в  совершенной иной ситуации. Прежде всего, 
это обусловлено постоянным изменением спроса на рынке труда 
и является показателем того, насколько та или иная отрасль разви-
вается. 
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Введение. В настоящее время мы наблюдаем возросшую роль 
информации в общественных отношениях и экономических про-
цессах. Информация становится важной ценностью в  развитии 
экономики наряду с  результатами производственной деятельно-
сти в  виде товаров и  услуг. В  связи с  этим принято говорить об 
информационной экономике  — экономике, в  которой ключевую 
роль играют информация и информационно-коммуникационные 
технологии. 
Актуальность работы обусловлена тем, что переход к  «но-
вой» экономике и  появление информационных технологий со-
провождается изменением экономической структуры и характера 
трудовой деятельности. Уже сейчас видны новые тенденции, кото-
рые окажут существенное влияние на рынок труда в ближайшие 
десять лет, что необходимо учитывать молодому поколению при 
выборе будущей профессии. 
Основная часть. Особенностью информационной экономи-
ки является перенос внимания с традиционных форм хозяйство-
вания к электронным формам взаимодействия. Прежде всего это 
развитие мессенджмента, интернет-банкинга, информационной 
торговли, а также появление искусственного интеллекта. Особое 
место занимает технология блокчейна, по значимости сравнива-
емая экспертами с появлением интернета. Таким образом, целью 
ИНФОРМАЦИОННАЯ ЭКОНОМИКА И ТРУД    13
научной работы является выявление профессий, которые могут 
потерять свою актуальность, а  также тех, которые станут наи-
более востребованными в ближайшие годы в условиях развития 
инновационных технологий как основы информационной эконо-
мики.
Исследовательская гипотеза работы заключается в  оценке 
влияния развития информационных технологий на примере блок-
чейна и в выявлении основных тенденций в сфере трудовой дея-
тельности. 
Блокчейн-технология впервые была представлена в 2009 году 
как децентрализованная база данных, цепочка блоков транзакций, 
связанных криптографией. Во многом 2017  год стал прорывным 
в связи с внедрением децентрализованных систем и приложений 
не только в интернет-проекты, но и в реальной сектор экономи-
ки [1]. Уже сейчас тестируется основанная на технологии блок-
чейна система МИАС ОБДД в ГИБДД Санкт-Петербурга, способ-
ная снизить человеческий фактор в дорожных происшествиях на 
70 % и  исключить коррупционные схемы. По мнению экспертов, 
несмотря на то, что данная технология находится лишь в начале 
своего развития, уже сейчас можно заявлять об огромной значи-
мости нового направления информационной экономики. Основ-
ными преимуществами блокчейн-технологии является децентра-
лизованный характер системы, т. е. невозможность одной мощной 
силы влиять на процессы в финансовой и в общественной сфере 
и предоставление гарантий в деловых сделках, исключающих по-
средников и повышенные комиссии [3].
Благодаря распространению подобных инновационных тех-
нологий потребности рынка труда выходят на другой уровень. 
И именно поэтому требования к существующим профессиям воз-
растают в несколько раз, но в то же время возникают вакансии для 
специалистов новых профессий.
Появляется, например, профессия сетевого юриста-специали-
ста, который формирует нормативно-правовое взаимодействие 
в Сети и разрабатывает систему правовой защиты человека и прав 
на его собственность в  Интернете. Юрист в  Сети также должен 
вносить нормы и права в любые созданные человеком виртуаль-
ные площадки [4]. 
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В 2017 году также зафиксирован резкий спрос на такую про-
фессию будущего, как специалист в области блокчейна, майнинга 
и криптовалют. В 18 раз увеличилось количество вакансий, боль-
шинство из которых размещают IT-компании и банки, в том числе 
крупнейшие банки Восточной Европы — Сбербанк и Альфа-Банк.
С распространением всемирной паутины появился новый 
вид общения  — виртуальное. Большое количество времени, по-
траченное на виртуальное общение, может негативно сказаться на 
психологическом здоровье человека. Поэтому все большую попу-
лярность будет приобретать профессия психолога виртуального 
мира, который будет помогать восстанавливать внутренний мир 
человека.
Развитие информационных систем затронуло и  область ме-
дицины. Существует мнение, что до 2020 года появится профес-
сия IT-медик. Это специалист, который хорошо знает медицину, 
статистику и IT, в его задачи будет входить создание базы физио-
логических данных пациента и  программного обеспечения для 
эффективного диагностирования и предупреждения заболевания. 
Также IT-медик будет способен подбирать индивидуальные схемы 
лечения благодаря информационным технологиям.
На рынке труда появятся не только новые профессии, но 
в скором будущем многие старые могут исчезнуть в связи с раз-
витием информационной экономики. Так, расширение сервисов 
удаленного доступа для оформления документов, подтверждение 
электронной подписью и возможность подключения к различным 
базам данных, с помощью которых можно проверить подлинность 
личности, платежеспособность и  кредитную историю, дает воз-
можность удалить с  рынка труда такую профессию, как нотари-
ус [5]. Этим специалистам удастся сохраниться лишь на недолгое 
время из-за медленного изменения законодательства.
Существующие на данный момент различные интернет-сер-
висы позволяют подобрать недвижимость с  любыми параметра-
ми, необходимыми потенциальному покупателю, который может 
в  это время находиться в  любой точке мира, имея лишь доступ 
в Интернет. Поэтому под угрозу ставится работа риелторов [2].
Заключение. Подводя итог всему вышесказанному, отметим, 
что общество уверенно движется в  сторону информационной 
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экономики. Ежегодно появляются информационно-коммуника-
ционные технологии, способствующие развитию мессенджмента, 
быстрых и дешевых коммуникаций, уходу многих секторов эконо-
мики в цифровой мир, в Интернет. В том числе и поэтому с разви-
тием информационной экономики будет наблюдаться все больше 
изменений в производственной деятельности, в характере труда. 
Точность прогнозирования профессий будущего напрямую зави-
сит от понимания происходящих процессов в мире. Стоит учиты-
вать, какие специальности востребованы и появляются на рынке 
труда, а какие постепенно теряют актуальность и вытесняются ин-
новационными технологиями. Однако в первую очередь выбирать 
будущую профессию надо исходя из своих личных способностей 
и интересов.
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Введение. Научно-технологическая инициатива, НБИКС-тех-
нологии, блокчейн, меметика, искусственный интеллект  — это 
и многое другое, о чем стало известно совсем недавно, ставят но-
вые вызовы перед предложением на рынке труда и  значительно 
трансформируют требования к тем или иным профессиональным 
навыкам. В условиях глобализации и практически тотальной циф-
ровизации общества происходит качественный пересмотр всего 
процесса обучения и  стандартизации профессиональных требо-
ваний, что проявляется, в частности, в возникновении компетент-
ностной парадигмы в образовании. 
Основная часть. Появление компетентностной парадигмы 
можно трактовать как еще одно следствие утверждающейся моде-
ли цифровой экономики. До этого времени в системе советского 
образования существовала совсем иная парадигма «ЗУН» («зна-
ния-умения-навыки»), тесно связанная с  понятием квалифика-
ции. Однако данная категория была приемлема для индустриаль-
ной экономики, но не для цифровой. На это есть несколько фун-
даментальных причин (см. ниже таблицу, составленную автором): 
первая причина заключается в том, что квалификация привязана 
к  «устойчивому профессиональному полю», тогда как компетен-
ции позволяют ориентироваться в  «плавающих профессиональ-
ных границах» [1, с. 11], т. е. компетенции обладают большей 
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гибкостью, заметно коррелирующей с  сегодняшней динамикой 
профессий как таковых. Вторая причина заключается в том, что 
квалификация тесно связана с  материальной экономикой и  фи-
зическим трудом, поскольку регламентирует выполнение произ-
водственных операций, в свою очередь компетенции охватывают 
и интеллектуальный труд. Третья причина — компетенции гораз-
до более связаны с индивидуальными образовательными траекто-
риями, нежели квалификации, ввиду одновременно универсаль-
ности, гибкости и  подвижности, что в  условиях современности 
является несравнимым преимуществом. 






























Таким образом, становится понятно, как утвердилась ком-
петентностная парадигма в  современной цифровой экономике. 
Однако остается открытым вопрос, каким образом в тех же усло-
виях должны формироваться компетенции у будущих специали-
стов, т. е. у сегодняшнего молодого поколения, которое оказалось 
в достаточно сложных условиях ввиду необходимости скорейшей 
адаптации к  новой системе профессиональных компетенций. 
При этом надеяться на разрешение вызова извне не приходится 
по причине присущих высшему образованию (особенно акаде-
мическому) инертности и консервативного характера. Старые об-
разовательные стандарты очевидным образом не удовлетворяют 
в полной мере потребности сегодняшнего дня. Система образова-
ния начинает отставать даже от самой науки, стремящейся к кон-
вергентности, тогда как образование остается чрезвычайно пред-
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метным и дифференцируемым. Из-за этого возникают сложности 
даже в формировании у обучающихся научно-исследовательских 
компетенций, не говоря уже о профессиональных и общекультур-
ных компетенциях, где теснейшим образом связываются фунда-
ментальные науки, культура, личные качества и даже психология. 
Работодатели предъявляют требования и к персональным, соци-
альным, надпрофессиональным компетенциям молодых специ-
алистов, которые, как отмечают З. В. Якимова и  В. И. Николаева 
[2, с. 19], формируются вне системы высшего профессионального 
образования. Но и здесь цифровая экономика и современные тех-
нологии дают ответ на поставленный вопрос. 
Очевидно, что устаревшая модель формирования компетен-
ций, в основе которой положено высшее образование, требует ка-
чественной модернизации и включения в свой инструментальный 
аппарат цифровых технологий, что и  делается путем внедрения 
в  учебные планы идополнительную учебную нагрузку онлайн-
курсов, кейсов, семинаров, круглых столов, конференций, дело-
вых игр и так далее. Большие возможности открываются в усло-
виях цифровой экономики для самообразования и индивидуаль-
ных образовательных траекторий. Причем положительную роль 
играет то, что как уже было сказано, система компетенций может 
согласоваться с  подобными траекториями в  отличие от системы 
квалификаций. В  цифровой экономике некоторые профессии 
размываются и  быстро трансформируются, а  значит связанные 
с ними «комплекты» профессиональных компетенций также бы-
стро возникают и  исчезают. В  этих условиях без способностей 
и стремления к самостоятельному обучению невозможно быстро 
адаптироваться, за короткое время сформировать необходимые 
компетенции. 
Не менее широкие возможности открываются перед груп-
повым самообразованием в  условиях цифровизации общества. 
К примеру, всплеск популярности командных интеллектуальных 
игр, наблюдаемый в последние десятилетия, положительно влияет 
на формирование у молодых людей дополнительных компетенций, 
в первую очередь, в сфере командной работы и коллективного ре-
шения нестандартных ситуаций. Тем не менее даже качественной 
модернизацией высшего образования и созданием благоприятной 
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среды для самообразования и группового самообразования про-
блему не решить, неясно, как в этом случае осуществлять оценку 
сформированности компетенций у  обучающихся, и  как работо-
датель без собственных испытаний сможет определить, какими 
компетенциями обладает вчерашний студент. Опять же и  здесь 
ответ на вопрос способны дать современные технологии. Заме-
ститель директора направления «Молодые профессионалы» АСИ 
И. И. Гордина-Невмержицкая высказала идею о  том, что степень 
сформированности компетенций можно будет оценивать с помо-
щью цифрового следа, а цифровой профиль компетенций — это 
ближайшее будущее [3]. Именно в данном направлении — в при-
менении новых технологических решений, таких как внедрение 
нейротехнологий в систему образования, может быть разрешена 
данная проблема, а результаты самообразования смогут быть уч-
тены. 
Заключение. Таким образом, новые реалии цифровой эконо-
мики обозначили большие вызовы, в  первую очередь, перед мо-
лодым поколением. Однако в  то же время цифровая экономика 
предоставляет инструментарий для преодоления данных вызо-
вов. Это относится и к проблематике формирования компетенций 
у обучающихся, и к оценке данного процесса. Использование но-
вейших технологий в сочетании с традиционными образователь-
ными методами  — это не только залог того, что молодые люди 
смогут стать конкурентоспособными на рынке труда, но и  того, 
что позволит нам перейти к новому типу экономических и трудо-
вых отношений, реализуемых в рамках предрекаемой креативной 
экономики. 
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Введение. В статье поднимаются вопросы, связанные с под-
вижностью населения и  формированием рынка труда в  эпоху 
глобализации мировых экономических процессов. Объектом ис-
следования выступает трудовая миграция на современном этапе 
мирохозяйственных связей. Целью является определение роли 
международной миграции в результате глобализации и достиже-
ний в области связи и транспорта. Автор рассматривает между-
народную миграцию рабочей силы, как неотъемлемый струк-
турный элемент современного развития, а  также подчеркивает 
условия для увеличения миграции высококвалифицированных 
специалистов.
Основная часть. Процессы глобализации в сфере экономики, 
расширение связей между странами, растущее перемещение ка-
питала, бурная интернационализация производства сопровожда-
ются углубляющейся интеграцией национальных рынков труда. 
Трудовой потенциал, будучи важнейшим фактором производства, 
ищет свое наиболее эффективное использование не только в рам-
ках национального хозяйства, но и  охватывает международную 
экономику в целом, и как следствие активизируется процесс в сфе-
ре международной трудовой миграции.
Трудовая миграция (миграция рабочей силы)  — перемеще-
ние населения через национальные границы (международная, или 
внешняя) или через административные границы внутри страны 
(внутренняя) с целью трудоустройства в стране (регионе) въезда 
[1]. Трудовая миграция рассматривается как временная, то есть 
миграция на конкретный период, что предполагает обязательное 
возвращение мигранта домой по истечению определенного срока.
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Согласно Международной конвенции ООН 1990 года «О за-
щите прав всех трудящихся  — мигрантов и  членов их семей», 
«трудящийся  — мигрант»  — лицо, занятое оплачиваемой дея-
тельностью в  государстве, гражданином которого он/она не яв-
ляется [2]. 
Масштабная трудовая миграция за несколько последних де-
сятилетий привела к  заметным структурным изменениям в  эко-
номике многих стран, способствовала сегментации  рынка труда 
и  выделению видов работ, которыми преимущественно заняты 
мигранты. 
В настоящее время, согласно проводимому исследованию ме-
тодом социологического опроса, к экономическим причинам ми-
грации рабочей силы в мировой экономике относятся [3, 19]:
 — различия в уровнях экономического развития стран и, как 
следствие этого, страновые различия в уровнях заработной 
платы, жизни, социального обеспечения;
 — различия в уровне обеспеченности различных стран тру-
довыми ресурсами;
 — несоответствие количественных и  качественных характе-
ристик трудовых ресурсов материально-технической базе 
национального производства;
 — состояние национального рынка труда.
В 2015  году в  мире насчитывалось 244  млн международных 
мигрантов, т. е. 3,3 % мирового населения (примерно 58 % всех 
международных мигрантов проживали в  развитых регионах, 
а на долю развивающихся регионов приходилось 42 %), тогда как 
в  2000  году их насчитывалось 175  млн, а в  1990  году  — 154  млн 
[4, 3]. Почти две трети всех международных мигрантов в 2015 году 
проживали в Европе (76 млн) и в Азии (75 млн). В Северной Аме-
рике находилось третье по численности сосредоточие междуна-
родных мигрантов (54 млн), а дальше следовали Африка (21 млн), 
Латинская Америка и  Карибский бассейн (9  млн) и  Океания 
(8 млн) [4, 4]. Доля мигрантов велика в таких секторах экономики, 
как сельское хозяйство, легкая промышленность, строительство, 
сфера услуг, торговля, транспорт, медицина. Иллюстрацией вли-
яния международных мигрантов на экономику служит также тот 
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факт, что в 2015 году мигранты перевели на свою родину 601 млрд 
долл. США (прогнозируется, что этот показатель повысится до 
636 млрд долл. США в 2017  году), а объем денежных переводов, 
которые поступили в  развивающиеся страны составил 441  млрд 
долл. США [5]. 
Для современных мировых рынков труда характерны [6]:
 — рост масштабов международной трудовой миграции;
 — разнонаправленность основных потоков миграции рабо-
чей силы. Это миграция в развитые страны из развиваю-
щихся стран; перекрестная трудовая миграция в  рамках 
развитых стран мира; трудовая миграция между развиваю-
щимися странами; миграция высококвалифицированных 
кадров из  развитых в  развивающиеся страны. Миграция 
приобретает транснациональной характер. Она переносит 
экономические и политические проблемы из одной страны 
в другую;
 — рост доли молодежи, женщин и  детей в  миграционном 
процессе; 
 — увеличение продолжительности пребывания мигрантов 
в  стране занятости. В  Западной Европе средняя продол-
жительность пребывания иммигрантов превышает 10 лет. 
В Германии иммигранты проживают больше 20 лет;
 — миграция ученых, высококвалифицированных специ-
алистов из различных регионов мира в развитые страны, 
а также из развитых стран в развивающиеся страны, хотя 
последних намного меньшее количество. 
На сегодняшний день рынок высококвалифицированных кад-
ров является наиболее конкурентным сегментом мирового рынка 
труда, и  многие страны соревнуются в  разработке администра-
тивных, налоговых и прочих преференций для привлечения вы-
сококвалифицированных иностранных специалистов. Российская 
Федерация не является исключением. Объективная реальность та-
кова, что миграционная привлекательность России по сравнению 
с  другими принимающими государствами, невысока и  распро-
страняется преимущественно на граждан СНГ и Китая — их доля 
в переделах 85–86 % [7]. Понимание необходимости привлечения 
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иностранных высококвалифицированных специалистов, а  также 
создание необходимых условий для реализации человеческого ка-
питала внутри страны являются важными задачами миграцион-
ной политики РФ на сегодняшний день.
Заключение. Подводя итоги, можно отметить, что в резуль-
тате глобализации и  достижений в  области связи и  транспорта 
процессы международной миграции все более активизируются. 
Международная трудовая миграция, как отмечалось выше, про-
исходит по разным экономическим или неэкономическим при-
чинам: возможность обеспечить профессиональный рост, сделать 
карьеру, желание повысить уровень жизни. Важно отметить, что 
в свою очередь многим развитым и динамично развивающимся 
странам именно требуются трудящиеся-мигранты для  заполне-
ния рабочих мест определенных секторов и отраслей экономики 
как высококвалифицированного, так и малоквалифицированно-
го труда. 
Учитывая постоянный рост количества мигрантов в  мире, 
Генеральная Ассамблея ООН 4  декабря 2000  года провозгласила 
18 декабря Международным днем мигранта. В этот день в 1990 году 
Ассамблея приняла Международную конвенцию о  защите прав 
всех трудящихся-мигрантов и членов их семей.
Литература
1. Энциклопедия статистических терминов. Категории: Экономика труда. М.: 
Федеральная служба государственной статистики, 2013. [Электронный ре-
сурс]. URL: http://www.gks.ru/free_doc/new_site/rosstat/stbook11/book.html 
(дата обращения: 12 января 2018 года).
2. Международная конвенция о защите прав всех трудящихся-мигрантов и чле-
нов их семей Принята резолюцией 45/158 Генеральной Ассамблеи от 18 дека-
бря 1990 года Часть I. Сфера применения и определения. Статья 2 [Электрон-
ный ресурс]. URL: http://www.un.org/ru/documents/decl_conv/conventions/mi-
grant.shtml (дата обращения: 11 января 2018 года).
3. Балашова Т. Н. Миграция и  демография как неотложные направления раз-
вития приоритетных национальных проектов // Миграционное право. 2007. 
№ 1. С. 19.
4. Доклад Генерального секретаря Ассамблеи ООН на семьдесят первой сес-
сии Глобализация и  взаимозависимость «Международная миграция и  раз-
витие» 4.08.2016 г. С. 3–4. [Электронный ресурс]. URL: http://www.un.org/en/
24   ПЕТЕРБУРГСКИЙ МЕЖДУНАРОДНЫЙ МОЛОДЕЖНЫЙ ФОРУМ ТРУДА
development/desa/population/migration/generalassembly/docs/A_71_296_R.pdf 
(дата обращения: 11 января 2018 года).
5. Миграция и  денежные переводы: статистический справочник  — 2016. Гло-
бальное партнерство в области знаний о миграции и развитии (KNOMAD) 
[Электронный ресурс]. URL: http://www.blogs.worldbank.org/peoplemove/files/
newsrelease_factbook2016_migrationremittances_ru_1.pdf (дата обращения: 
12 января 2018 года).
6. Рязанцев С. В. Влияние миграции на социально-экономическое развитие Ев-
ропы: современные тенденции. Ставрополь: Ставроп. книж. изд-во, 2001.
7. Численность и миграция населения Российской Федерации в 2014 году // Ста-
тистический бюллетень Федеральной службы государственной статистики 
(Росстат), 2015.
ИНФОРМАЦИОННАЯ ЭКОНОМИКА И ТРУД    25
Канев Илья Сергеевич
Институт Европы РАН, студент 
e-mail: kaiser3105@yandex.ru 
Научный руководитель: Погорлецкий А. И., д-р экон. наук, проф.
ПРОБЛЕМЫ СОВРЕМЕННОГО ЧЕЛОВЕКА  
В МИРЕ ТРУДОВОЙ ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
THEPROBLEMS OF MODERNMAN IN THE WORLD OF LABOUR AND  
ECONOMIC ACTIVITIES
Ключевые слова: труд, индивид, выбор, адаптация, конкуренция.
Keywords: work, individual, selection, adaptation, competition.
Введение. Труд является извечным спутником существова-
ния человеческого общества. Все достижения человечества, вся 
его материальная и духовная культура есть результат труда. «Без 
труда не вытащишь и рыбку из пруда» говорит народная мудрость. 
В любой цивилизации труд признается ценностью, имеющую ос-
новополагающее для жизни социума значение.
Основная часть. Особое значение труд имеет в современной 
социальной жизни. Научно-техническая революция, изменение 
социальной структуры общества возвели трудовые отношения на 
качественно-новый уровень. Однако это привело также к новым 
проблемам для человека в трудовой деятельности, которые могут 
быть представлены следующими позициями:
1) самоопределение, поиск, выбор, альтернатива;
2) скорость обучения, адаптация;
3) кризис, конкуренция, развитие.
Актуальность работы заключается в  том, что труд анали-
зируется как неизбежная и  многоэтапная часть жизни каждого 
индивида и общества в целом. «Труд — первое основное условие 
всей человеческой жизни, и при том в такой степени, что мы в из-
вестном смысле должны сказать: труд создал самого человека» [1].
Цель работы — рассмотреть основные современные пробле-
мы, возникающие в сфере трудовой деятельности.
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Первой проблемой, связанной с  профессиональной деятель-
ностью в современном обществе, являются непосредственно сам 
поиск, выбор работы и самоопределение в отношении к профес-
сии. В условиях рыночной экономики, когда предопределенность 
профессии индивида какими бы то ни было социально-экономи-
ческими факторами ушла в прошлое, важным становится талант 
самого индивида четко определить область своей будущей трудо-
вой деятельности. Не подлежит сомнению, что некоторые трудно-
сти продиктованы широким пространством альтернатив, которые 
предоставляет современный рынок труда.
На следующем этапе, когда выбор профессии осуществлен, 
возникает проблема обучения, адаптации к профессии. Современ-
ная жизнь выдвигает высокие как никогда требования к скорости 
обучения и  обучаемости работника. Это связанно как с  непре-
рывным развитием технологий, применяемых в  профессии, так 
и с высокими запросами на соответствие качества труда уровню 
развития экономики. Большую важность также имеет способ-
ность «влиться» в  коллектив, почувствовать себя неотъемлемой 
единицей трудового сообщества. Играет роль адаптация не только 
в рабочие часы на рабочем месте, но и в ходе проведения корпора-
тивных мероприятий во внерабочее время.
Если решена проблема обучения и адаптации, на первый план 
выдвигается приобретение и  усовершенствование профессио-
нальных навыков работника. Недостаточное развитие этих навы-
ков на первом этапе ведет к сбою в работе, работник переживает 
кризис, сравнивая себя с более успешными коллегами по профес-
сии. Это приводит к осознанию необходимости личностного ро-
ста, развития профессиональных качеств, повышения конкурен-
тоспособности. Конкуренция содействует повышению качества 
труда каждого индивида и  тем самым большей эффективности 
трудового коллектива в целом. Таким образом, создаются условия 
для благоприятного развития и процветания любого вида трудо-
вого сообщества. При этом большое значение имеет личная про-
фессиональная сознательность работника. 
Заключение. Резюмируя вышесказанное, можно утверждать, 
что проблемы, с  которыми сталкивается современный человек 
в трудовой деятельности, касаются всех этапов этой деятельности: 
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начиная с  самоопределения и  выбора работы и  заканчивая лич-
ным и профессиональным ростом. Залог эффективного решения 
данных задач состоит в  поэтапном преодолении встречающихся 
на этом пути проблем для каждого человека.
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Введение. Качественное развитие общества неосуществимо 
без расширения информационного поля и  практически невоз-
можно без вовлечения каждого человека в развитие социальных 
процессов. Следует отметить, что с  изменением глобальной па-
радигмы сознания меняется и  метафизика когнитивных процес-
сов трудового становления. Если при обычной модели трудового 
общества недостатки в работе можно было считать «человеческим 
фактором», то сегодня стоит выстраивать более глубокую модель 
взаимодействия. При сокращении реальной деятельности, вы-
званной кризисом перепроизводства, в поле зрения научного под-
хода можно поместить более глубокие, но вполне измеримые, со-
циальные аспекты. 
Одной из  основных проблем сегодняшнего общества, явля-
ется психологическая сшибка разнонаправленных векторов. Об-
щество все чаще использует транзактные сценарии. [1]. С одной 
стороны, можно выявить инфантилизм при решении вопросов, а 
с  другой стороны  — четкое понимание «одноразовости» жизни. 
Геймификация сознания, как и  клиповое мышление, становятся 
причиной того, что у молодежи нет ясного представления об опас-
ностях и возможностях жизни. Такое отношение к ней приводит 
сначала к  бесполезной трате жизненных сил, что вызывает вну-
треннее напряжение, а потом внутреннее напряжение вырывается 
наружу, молодежь ищет экстремальные средства самоутвержде-
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ния, что часто выражается в  суицидальном поведении, вступле-
нии в криминальные группировки и т. п.
Чтобы описанные выше модели поведения не стали доминан-
той всей жизни, необходимо создавать такие инфраструктурные 
объекты, которые помогали бы молодежи в познании мира. Под 
инфраструктурой можно понимать не только материально-техни-
ческие объекты досуга, спорта, туризма, питания, учебы и работы, 
но  также нематериальные объекты инфраструктуры –ценности, 
историю, учебники, консультации, краудсорсинг. 
Медиа-волонтерство при правильно выстроенной инфра-
структуре может решить множество означенных выше проблем. 
Авторской группой были проведены соответствующие исследова-
ния. 
Цель. Анализ возможности трудового становления молодежи 
посредством медиа-волонтерства. 
Объект исследования. Cоциокультурные, а также методоло-
гические особенности общества, как основа позитивного измене-
ния социальных процессов.
Методы исследования. Глубокий философский анализ про-
блем трудовой среды; проведение ряда социальных эксперимен-
тов; анализ данных при помощи транзактного анализа; проработ-
ка стратегии выстраивания нематериальной инфраструктуры.
Постановка вопроса. В. В. Володин, будучи главой Админи-
страции Президента РФ, посетовал на то, что общество перегру-
жено информацией, но испытывает недостаток в знаниях. Следует 
заметить, что нематериальная инфраструктура во многом не ис-
следована как отдельный вид научной области. 
Авторы [2] указывают, что отсутствует четкое определе-
ние словосочетания «профессиональное становление», что ведет 
к размытости понятий. Однако эти же авторы полагают, что про-
фессиональное становление  — это сложный динамический про-
цесс, содержащий разные уровни, методы и подходы, направлен-
ные на формирование не только профессионала, но и  личность, 
способную решать общественно значимые проблемы.
Введение болонской системы образования заостряет в обще-
стве потребность в получении мультикомпетентностного образо-
вания. Болонская концепция делит образовательный процесс на 
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специальные модули, которые позволяют дополнять или упро-
щать индивидуальную образовательную программу. Поэтому, ме-
диа-волонтерство может быть встроено в систему профессиональ-
ного становления. [3]
Аспекты работы медиа-волонтера. Деятельность некоммер-
ческих организаций (НКО) недостаточно освещается в СМИ, что 
обусловлено рядом психолого-социальных факторов. Наиболее 
перспективным вариантом для освещения социальных тем стано-
вится поэтому симбиоз НКО и СМИ. Сотрудникам НКО необхо-
дим опыт профессионального взаимодействия со СМИ, а  также 
с партнерами по сектору НКО. Бесспорно, что полученный опыт 
работы в  СМИ обусловливает профессиональное становление, 
что особенно ярко проявляется в среде молодежи. 
На базе издания «Поддержка Президентских реформ» органи-
зована специальная структура, состоящая из  медиа-волонтеров. 
Медиа-волонтеры освещают работу своих коллег из других НКО, 
что улучшает психологический климат в  сфере НКО, снимает 
информационные барьеры, помогает избегать психологических 
травм, когда человек, освещая свою собственную работу, испы-
тывает разочарование. У медиа-волонтеров проявляется чувство 
эмпатии к проблемам чужой НКО и при этом отсутствует «замы-
ленность взгляда», когда человек не видит свою работу в НКО со 
стороны, а вся работа медиа-волонтеров контролируется социаль-
ными психологами, что исключает выгорание и другие психологи-
ческие проблемы [4].
Проведенный опрос показал, что сотрудники НКО желают 
привлечения внимания к своей работе как можно большего числа 
людей, но при этом НКО сами сторонятся СМИ. Только 3 % опро-
шенных среди активистов НКО доверяют СМИ, а медиа-волонте-
рами от НКО готовы стать 47 % опрошенных.
Для того чтобы начать работать медиа-волонтером, необходи-
мо принять участие в мастер-классах и семинарах, которые про-
водятся с обучающей целью и с целью обмена опытом. Например, 
позиционирование работы НКО складывается из нескольких со-
ставляющих: 1) планы; 2) отчеты; 3) заявки на гранты; 4) перепи-
ска с чиновниками; 5) внутренние указы НКО; 6) научная деятель-
ность; 7) публицистика; 8) журналистика/медиа. Многие сотруд-
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ники НКО путают перечисленные виды информационной обра-
ботки, поэтому также необходимо разъяснять их. 
Таким образом, медиа-волонтеры становятся не только внеш-
татными сотрудниками СМИ, но и  экспертами по медийному 
и консалтинговому сопровождению НКО. 
Заключение. 2018 год в России объявлен годом Добровольца. 
Стоит напомнить, что опыт, полученный в добровольческой сфе-
ре, приравнивается к трудовому стажу. Вот только компетентност-
ный уровень получаемых знаний в  разных сферах волонтерства 
значительно отличается. Если человек работает в  медиа-среде, 
его уровень заметно повышается, что свидетельствует о правиль-
ности выбора добровольческого направления. Медиа-волонтеры, 
набирая опыт, становятся профессионалами информационного 
поля и  могут поднимать острые темы, о  которых молчат другие 
СМИ, ведь умалчивание информации в СМИ при декларируемой 
информационной открытости приводит к  социальным взрывам 
и  деструктивным процессам. В  завершение статьи следует отме-
тить, что темы социальных технологий требуют дальнейшего при-
стального рассмотрения.
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Введение. Мы мало задумывались над тем, что такое дипло-
матия, какое огромное значение она имеет для страны, что из себя 
представляют переговоры и  какую важность они в  себе несут, 
но  можем с  уверенностью утверждать, что дипломатия  — это 
очень ответственный, серьезный и опасный труд, понять и осво-
ить который дано не каждому. 
Основная часть. Объект нашего исследования  — диплома-
тическая деятельность в  современном мире. Предмет исследова-
ния — особенности труда дипломатов и необходимые условия для 
их успешной профессиональной деятельности. Методы исследова-
ния — включенное наблюдение и анализ литературы.
Ознакомимся поближе с  дипломатической деятельностью 
и  попробуем объяснить, в  чем состоит ее суть. Сколько бы че-
ловек ни учился, сколько бы языков он ни знал, одного этого бу-
дет недостаточно, чтобы стать дипломатом. С  этим призванием 
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надо родиться. Если ты с детства обладаешь талантом диплома-
та, например, налаживать отношения и  улаживать конфликты, 
важно иметь возможность развивать эти качества, т. е необхо-
димо получить соответствующее образование. Что же именно 
мы подразумеваем под словами «родиться дипломатом»? Ка-
кие конкретные качества так важны для будущих дипломатов 
и послов? 
В первую очередь, это высокий уровень самоконтроля. Нетер-
пеливые, агрессивные и излишне эмоциональные люди, не умею-
щие сдерживать своих чувств, неизменно столкнутся с трудностя-
ми при попытке сделать карьеру на дипломатическом поприще. 
А вот умение контролировать себя, руководствоваться не только 
чувствами, но и  здравым смыслом и  холодным расчетом, может 
оказаться весьма полезным. 
Во-вторых, для дипломата очень важно такое качество, как 
коммуникабельность. Умение общаться с  другими людьми, вы-
слушивать их, чувствовать их скрытые мотивы, способность ясно 
и четко высказывать свое мнение и аргументировать свою пози-
цию помогут в  дальнейшем качественно и  добротно выполнять 
свою функцию представителя страны.
В-третьих, дипломат должен обладать хорошим логическим 
мышлением. Умение видеть причинно-следственные связи, взгля-
нуть на ситуацию с  разных точек зрения, разглядеть скрытые 
мотивы и заинтересованность различных социальных и полити-
ческих групп или сторон поможет работникам дипломатической 
сферы находить успешные решения проблем, защищающие права 
и обязанности своего государства и интересы своего народа. 
Образование, которое получают будущие дипломаты и  по-
слы, отнюдь не из  легких. Оно изначально предполагает отмен-
ное знание своей родной истории, истории других стран, вла-
дение несколькими иностранными языками на высоком уровне 
для свободного общения на дипломатические и  экономические 
темы и  для умения вести на них переговоры. Таким образом, 
будущий дипломат еще в  период студенчества должен все свое 
время и  силы посвятить саморазвитию и  образованию, чтобы 
в  будущем профессионально работать в  интересах своего госу- 
дарства. 
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После окончания университета будущий дипломат, работая 
сначала на малых должностях, наблюдает за работой уже состояв-
шихся дипломатов и учится у них. Позже, получив ответственную 
должность в Министерстве иностранных дел, в посольстве своей 
страны или став представителем в какой-либо международной ор-
ганизации, он начинает свое нелегкое, но ответственное служение 
государству. 
Дипломат как человек, состоящий на государственной граж-
данской службе, лишен некоторых возможностей, которые мо-
жет себе позволить рядовой труженик. Например, распоряжаться 
своим собственным временем, выезжать за границу куда и когда 
вздумается, позволить себе быть эмоциональным и вспыльчивым. 
Дипломаты, послы — это люди, которые любят свою страну и на-
род. Как в  самом государстве, так и  за ее пределами, они защи-
щают интересы своего государства и своих граждан и налаживают 
связи своей страны с другими странами. Перед важными перего-
ворами дипломатический сотрудник получает определенные ука-
зания, которым он должен следовать, ему озвучивают цели, кото-
рых ему следует достичь в результате переговоров. Однако, как и 
в обыденной жизни, не все можно предусмотреть, а в такой сфере, 
как дипломатия, нужно быть предельно осторожным, ведь одно 
неверное слово, лишний жест могут быть неверно истолкованы 
и восприняты другой стороной как прерывание дипломатических 
отношений или даже как объявление войны. В политике, которая 
по природе своей является жесткой и непредсказуемой, случают-
ся многие неприятные ситуации и встречается немало коварных 
людей. В процессе переговоров с представителем другой страны, 
который тоже преследует свои интересы и цели и готов пойти на 
многое ради их достижения, могут встретиться такие приемы, как 
провокация, попытка вызвать гнев или склонить на свою сторону 
собеседника. В таких случаях очень сложно, как говорится, «дер-
жать голову в холоде», и только истинные дипломаты в состоянии 
не только выдержать подобный натиск, не совершив при этом 
опрометчивых поступков, но и грамотно отстоять интересы своей 
страны. В связи с этим, нельзя не отметить тот факт, что диплома-
ты являются блестящими психологами. 
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Если обратиться к истории, то можно найти множество при-
меров проявления мужества и стойкости наших послов и дипло-
матов, когда их заключали в крепости (раньше этот жест означал 
объявление войны), могли унизить и даже убить. Будучи настоя-
щими профессионалами своего дела, они не сдавались, демонстри-
руя тем самым силу и величие России и стойкость людей, живущих 
в ней.
Заключение. Резюмируя, следует отметить, что дипломатиче-
ский труд — это труд во благо своего народа, во благо своей стра-
ны, достойный высокого уважения и благодарного признания.
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Введение. Забастовка — одна из актуальных тем в трудовых 
отношениях. Право на забастовку  — это одна из  возможностей 
разрешения трудового спора. Работники пытаются всеми спосо-
бами решить трудовой конфликт. Сегодня это одна из  главных 
проблемных тем в Грузии. Законодателю хочется так решить кон-
фликт, чтобы в итоге права обеих сторон не были бы ущемлены. 
Для этого надо учитывать все требования работников и  выслу-
шать работодателя, так как вполне вероятно, что работники ор-
ганизовывают незаконную забастовку или же работодатель ведет 
себя неправильно. 
Ниже подробно объясняется, на каких основаниях имеют 
право на забастовку работники в Грузии, в чем заключается суть 
забастовки, к каким источникам обращается грузинское законода-
тельство, как решается этот вопрос в стране и многое другое. 
Основная часть. Право на забастовку. Право работников на 
забастовку — это способ разрешения трудового спора. Работники 
имеют право приступить к проведению забастовки, если прими-
рительные процедуры не привели к  разрешению коллективного 
трудового спора либо работодатель уклоняется от примиритель-
ных процедур, не выполняет соглашение, достигнутое в ходе раз-
решения коллективного трудового спора. 
Забастовка представляет собой одну из  главных составля-
ющих трудового права. В  грузинском законодательстве вопрос, 
касающийся забастовки, решается в соответствии с 33-й статьей 
Конституции Грузии, а в трудовом кодексе он числится под 49-й 
статьей.
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На основании статьи 33 Конституции Грузии, «право на заба-
стовку признается». Это право должно быть определено законом. 
«Право на забастовку является одним из  важнейших гарантий 
труда граждан, социальных, экономических и защиты других прав» 
[1, c. 18]. Оно представляет собой коллективный отказ работников 
от выполнения работы, после чего работники выставляют свои 
требования. Самое частое требование — это повышение зарплаты. 
Несмотря на то, что эта статья защищена конституцией, она имеет 
ограничения. Право на забастовку не имеют военнослужащие, со-
трудники Министерства внутренних дел и Государственной без-
опасности, а также государственные служащие. 
Ограничения вполне положительны, так как они введены в ин-
тересах страны. Нарушение рабочего порядка в вышеперечислен-
ных структурах может оказать воздействие на порядок во всей стра-
не, быть причиной увеличения количества преступлений и т. п.
Забастовка считается законной, если она началась и  прошла 
в  соответствии с  нормами закона. Работники имеют право при-
ступить к проведению забастовки, если примирительные процеду-
ры не привели к разрешению коллективного трудового спора либо 
работодатель уклоняется от примирительных процедур, не выпол-
няет соглашение, достигнутое в  ходе разрешения коллективного 
трудового спора. 
Сущность забастовки. Забастовка — это реакция на трудо-
вой конфликт, во время которого работники отказываются вы-
полнять обязанности, ранее основанные на трудовом договоре. По 
сути, забастовка — это один из способов разрешения коллектив-
ного трудового спора [2, с. 48]. Забастовка является основным сред-
ством, с помощью которого трудящиеся и их организации могут 
защитить свои социальные и экономические интересы. Этот метод 
работники применяют тогда, когда примирительные процедуры 
не привели разрешению коллективного трудового спора. Группа 
работников, которая решает организовать забастовку, действует 
в соответствии с законом. В частности, группа работников целе-
направленно на время отказывается выполнять соответствующие 
трудовые обязанности, создавая проблемы работодателю и  его 
компании, так как компания уже не может работать в  прежнем 
режиме. Таким образом, участники забастовки добиваются того, 
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что работодатель в своих же интересах идет на уступки и пытается 
в скорейшее время решить трудовой конфликт. 
В Грузии чаще всего забастовки происходят для решения та-
ких проблем, как повышение зарплаты, безопасность рабочих 
мест, улучшение для рабочих условий труда, оплата за сверхуроч-
ную работу. 
Правило забастовки признано Конституцией Грузии, но  ре-
ализация этого права и  условия ограничения регулируются дей-
ствующим законодательством. Для того чтобы забастовка в инте-
ресах работников попадала под защиту закона, она должна соот-
ветствовать определению законной забастовки. 
Существует законная и  незаконная забастовка. Забастовка 
законна, если соответствует всем законам. Под защиту закона не 
подпадают такие действия, как действия насильственного характе-
ра или приостановление работы, которые не соответствуют опре-
делению законной забастовки. Некоторые действия, способные 
парализовать или привести к сокращению экономической актив-
ности предприятия, например замедленная работа или «работа по 
правилам», в одних случаях могут рассматриваться как забастовка 
и попадать под защиту закона, а в других — нет. Незаконной за-
бастовка считается, если нарушает закон и имеет цель причинить 
работодателю финансовый ущерб под предлогом забастовки, что 
противоречит законным принципам. Такая забастовка должна 
быть немедленно прекращена. Есть также такие незаконные заба-
стовки, которые подлежат уголовной ответственности. 
Исследовательская гипотеза. Роль международных источников 
права. Международные источники в  разрешении вопроса о  заба-
стовках имеют важное значение. Для решения трудовых конфлик-
тов, в том числе приводящих к забастовкам, законодатель обраща-
ется к Конституции Грузии и к Трудовому кодексу Грузии. Но бы-
вают конфликты, которые приходится решать, прибегая к между-
народной практике разрешения трудовых конфликтов с опорой на 
международные источники. На Западе эта практика очень развита. 
Однако нужно помнить, что международные права должны и могут 
действовать только в соответствии с Конститу цией Грузии. 
Внутреннее национальное законодательство Грузии [3, 
с. 525]. При решении вопроса о  забастовке и  прав на забастовку 
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законодатель первым долгом обращается к внутреннему законода-
тельству Грузии, т. е. к Конституции Грузии и к Трудовому кодексу 
Грузии. Право на забастовку и правовые вопросы, касающиеся за-
бастовки, решает Трудовой кодекс Грузии. В частности, ст. 36 и 37, 
в которых обсуждается влияние забастовки на трудовые отноше-
ния, ст.  49–52  Трудового кодекса Грузии, регулирующие правила 
проведения забастовки, ограничения прав на забастовку, ответ-
ственность за незаконную забастовку, допускающие забастовку 
и при индивидуальных, и при коллективных трудовых договорах. 
Срок забастовки не ограничен. 
Отметим также, что в период забастовки трудовые отношения 
работников с  работодателем приостановлены и  работодатель не 
обязан оплачивать работникам заработную плату, так как работ-
ники не осуществляют свои обязанности, ранее перечисленные 
в трудовом договоре. 
Виды ограничения права на забастовку в Грузии [4, c. 520]. 
Существует три вида ограничения прав на забастовку:
I. Временное ограничение права на забастовку.
II. Ограничение права на забастовку во время рабочего про-
цесса.
III. Абсолютное ограничение на забастовку для лиц, работаю-
щих в специальных условиях.
I. Временное ограничение права на забастовку осуществляется:
1) решением суда. На основании ст. 50 Трудового кодекса 
Грузии решением суда начало и  проведение забастовки 
может отложиться не меньше чем на 30 дней. Аргументом 
на перенесения или прекращения забастовки служит обо-
снованный прогноз, который объясняет, что та или иная 
забастовка отрицательно влияет на:
жизнь и  здоровье граждан, обеспечение экологической 
безопасности, собственность третьего лица, деятельность 
жизненно важной работы.
2) декретом Президента. Право на забастовку может быть 
ограничено Декретом Президента: 
— во время военных действий в стране; 
— во время комендантского часа в стране.
40   ПЕТЕРБУРГСКИЙ МЕЖДУНАРОДНЫЙ МОЛОДЕЖНЫЙ ФОРУМ ТРУДА
II. Ограничение права на забастовку во время рабочего процесса 
происходит в следующих случаях,если:
1) забастовка отрицательно влияет на здоровье и  жизнь 
людей, обеспечение экологической безопасности, на соб-
ственность третьего лица;
2) приостановка технической работы в  каком-либо пред-
приятии невозможна. 




3) прокуратура и др. 
Осуществление права на забастовку [5, c. 68]
Забастовка в  рамках закона. На основании 1-й части ст.  49 
Трудового кодекса Грузии, забастовка интерпретируется как вре-
менный отказ работников от выполнения обязанностей, ранее 
основанных на трудовом договоре. Для того чтобы право на за-
бастовку было защищено полностью, она должна осуществляться 
в рамках закона. 
Во время забастовки работник отказывается от выполнения 
обязанностей. Но просто отказ от выполнения обязанностей — 
это еще не забастовка! Например, третья часть статьи  35 Трудо-
вого кодекса Грузии дает право работнику отказаться от выпол-
нения работы, которая нарушает закон, которым защищены тру-
довые права работника, действует отрицательно на жизнь, здоро-
вье и  другие факторы. Если работник откажется от выполнения 
работы из-за перечисленных факторов — это не трактуется как 
забастовка. 
Главный элемент забастовки — это конфликт между предста-
вителями трудовых отношений. 
В ст. 47 Трудового кодекса Грузии перечислены главные ком-
поненты конфликта:
1) Конфликт произошел между работодателем и  работни-
ком (индивидуальный спор), работодателями и работни-
ком или работниками не меньше 20-ти работников (кол-
лективный спор).
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2) Недовольство, вызвано на основании чего-то, какой-то 
причины.
3) Обязательное условие — требования должны касаться 
именно работы.
4) Письменное сообщение о  том, где, когда и  как будут 
предъявлены требования, обязательно должно быть от-
правлено всем участникам конфликта.
Форма забастовки 
Форма забастовки не строго обязательная, но  должна осу-
ществляться в рамках закона.
1. Масштабная забастовка проводится в масштабах страны.
2. Полная забастовка проводится с участием всех работни-
ков компании.
3. Частичная забастовка проводится частью работников 
либо филиалами.
4. Забастовка, когда участие принимают по очереди несколь-
ко работников по смене.
5. Предупредительная забастовка проводится заранее 
и  предупреждает о  последствиях в  будущем со стороны 
работников.
Забастовка происходит в основном в виде акций протеста, де-
монстраций, собраний, митингов, уличных шествий. Они должны 
подчиняться порядку и правилам закона, регулирующего проведе-
ние собраний и манифестаций. В рамках закона допустимы следу-
ющие действия:
— выступление на акции протеста, использование лозунгов, 
вовлечение других работников для выражения солидар-
ности и присоединения к бастующим. 
Самая тяжелая форма забастовки — акция голодовки. 
Забастовка как ULTIMA RATIO — обращение к  немецкой 
судебной практике. Забастовка не может быть основным методом 
защиты прав работников. Она должна быть самым последним 
средством решения конфликта в трудовых отношениях. В немец-
кой судебной практике этот метод называется ULTIMA RATIO 
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(лат. последний довод). Этот способ применяется только тогда, 
когда более легкие методы уже испробованы и из-за их неэффек-
тивности для решения конфликта пришлось обратиться к  заба-
стовке. К более легким методам относятся переговоры. 
Результаты забастовки. Законная забастовка. Теоретиче-
ски забастовка может продолжаться долго, но  это не входит ни 
в интересы работника, ни в интересы работодателя. Работник за-
интересован в том, чтобы забастовка поскорее завершилась и он 
вернулся в трудовые отношения, так как на время забастовки они 
приостановлены и ему не оплачивается заработная плата. Кроме 
зарплаты, работодатель также может лишить работника страхов-
ки на здоровье, социального пакета и т. д., что было ранее оговоре-
но в трудовом договоре. 
После завершения забастовки восстанавливаются трудовые 
отношения. Запрещено прекращение трудового договора за уча-
стие в конфликте, у работника должна быть сохранена должность, 
на которой он был до забастовки, заработная плата, если по реше-
нию стороны не изменилось в лучшую сторону. 
Незаконная забастовка. Если существуют мотивы незакон-
ной забастовки, работодатель имеет полное право обратиться 
в суд и потребовать признать незаконность забастовки.
О постановлении суда немедленно должны быть уведомлены 
обе стороны. Как только стороны получают об этом сообщение, 
забастовка должна быть немедленно прекращена. Этот вопрос ре-
шен в первой части ст. 27 Трудового кодекса Грузии. 
Заключение. Тема, касающаяся забастовки, очень актуальна. 
Забастовка — один из  проблемных вопросов. Существует мно-
жество работников, права которых не защищены, и много нару-
шений в этой сфере. Поэтому интересно ознакомиться с тем, как 
решается трудовой конфликт в Грузии. Несмотря на масштабные 
обновления в 2013 году в Трудовом кодексе Грузии остаются не-
которые окончательно не урегулированные вопросы, касающиеся 
забастовки. Так как судебная практика в  Грузии невелика, при-
ходится обращаться к другим дополнительным правовым источ-
никам. Будем надеяться, что в скором времени этот вопрос будет 
полноценно решен, и на все нормы найдутся обоснованные опре-
деления. 
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Введение. В зарубежных исследованиях показано, что отцов-
ский отпуск позитивно влияет на настроение и самочувствие всех 
членов семьи, а также на установление прочных семейных отно-
шений. Шведские отцы, ушедшие в  такой отпуск, больше обща-
лись со  своими уже повзрослевшими детьми, а  дети австралий-
ских отцов-отпускников в возрасте 4–5 лет были лучше подготов-
лены к школе по сравнению со своими сверстниками. Американ-
ские и израильские отцы стали более доброжелательно относиться 
к своим супругам и более ответственно к работе. Английские ма-
тери, мужья которых взяли отпуск по уходу за ребенком в первые 
три месяца после его рождения, были эмоционально более устой-
чивы и здоровы, а норвежские — меньше болели.
Основная часть. В Нидерландах отпуск по уходу за ребенком 
берут около 35 % наемных работников-женщин и  около 20 % ра-
ботников мужчин. Отец, заботящийся о  новорожденном ребен-
ке — обычное явление и для Норвегии. С 1994 года время ухода 
за ребенком для каждого родителя составляет 14 недель. В резуль-
тате каждый третий отец в столице Норвегии уходит в отпуск на 
это время. Около 90 % исландских отцов соглашаются на отпуск по 
уходу за ребенком, а если они по каким-то причинам не использу-
ют его, то свое право на отпуск они теряют. Опрос, проведенный 
гамбургским общественным объединением Väter, показывает, что 
доля мужчин в  возрасте от 25  до 45  лет, мечтающих ухаживать 
1 Исследование выполнено при поддержке грантов СПбГУ на проведение 
фундаментальных исследований (2011–2014). 
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за своими малышами с самого их рождения, составляет в Герма-
нии 88 %. 
Согласно российскому законодательству мужчины, как и жен-
щины, могут взять отпуск по  уходу за  ребенком2, однако таким 
правом пользуются лишь около 7 % отцов. Вместе с тем отношение 
россиян к отцовскому отпуску постепенно меняется. По данным 
исследования, проведенного в Санкт-Петербурге3, 42 % родителей 
выступают за отцовский отпуск. Его одобряют 50 % отцов, а сре-
ди матерей сторонниц намного меньше — 35 %. При этом в груп-
пе противников, напротив, преобладают матери. Опрос показал, 
что 61 % женщин не хотят, чтобы их мужья брали отпуск по уходу 
за ребенком, а не готовы к такому опыту отцов — 45 %.
Дифференциация родительских желаний и  возможностей 
в отношении отцовского отпуска позволила нам выделить четыре 
группы родителей: 
1. Последовательные противники отцовского отпуска, не 
считающие отцовский отпуск возможным и не выражаю-
щие желания в него пойти;
2. Непоследовательные противники отцовского отпуска, 
считающие отпуск возможным, но не хотят его; 
3. Непоследовательные сторонники отцовского отпуска, не 
считающие его возможным, но желали бы его; 
4. Последовательные сторонники отцовского отпуска, счи-
тающие его возможным и желательным (полное исследо-
вание опубликовано в публикации [1]).
2 В период нахождения в отпуске по уходу за ребенком отец ребенка может 
работать на условиях неполного рабочего времени или на дому с сохране-
нием права на получение пособия по государственному социальному стра-
хованию [Кодекс законов о  труде РФ с  учетом изменений и  дополнений 
от 22 декабря 1992 г., ст. 167; Трудовой кодекс РФ 2001 г. с учетом изменений 
и дополнений от 7 июня 2013 г., ч. 3, ст. 256.]
3 Опрос проведен на базе Ресурсного центра СПбГУ «Центр социологиче-
ских и Интернет-исследований». Выборка квотировалась по полу, возрасту, 
райо ну проживания. Опрошено 1340 родителей, имеющих детей в возрасте 
от 0 до 18 лет из 18 районов Санкт-Петербурга, 55,3 % матерей и 44,7 % от-
цов, имеющих одного ребенка  — 62,2 %, двоих  — 30,8 %, трех и  более де-
тей — 7,0 %.
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Результаты исследования показали, что самая многочисленная 
группа среди мужчин,  последовательных противников,  — отцы, 
которые не  хотят и  не  могут брать отпуск по  уходу за  ребенком 
(37 %). Среди основных причин такого отношения они назвали не-
обходимость зарабатывать и  делать карьеру, а  также угрозу без-
денежья и потери квалификации или работы (57 %). Вместе с тем 
каждый пятый сослался на «неспособность правильно ухаживать 
за ребенком» (19 %). Противники отцовского отпуска считают, что 
основная ответственность за  обеспечение семьи лежит на  отце, 
а за воспитание — на матери (75 %).
К группе непоследовательных противников отпуска для отцов 
относятся родители, которым не нравится эта идея, но в принципе 
такую возможность они допускают (9 % мужчин и столько же — 
женщин). Представители этой группы считают, что с  ребенком 
должен сидеть тот, кому это выгоднее — меньше зарплата, нет ри-
ска потери работы и т. д. (80 % мужчин и 85 % женщин). Некото-
рым родителям этой группы (15 % матерей и 14 % отцов) наиболее 
правильным кажется поделить отпуск по уходу за ребенком попо-
лам. Мужчины этой группы реже отстаивают свою традиционную 
роль кормильца семьи, а от супруги не ждут, что она одна будет 
заниматься воспитанием детей.
Среди сторонников отцовского отпуска преобладают мужчи-
ны. Группа отцов, которые хотят, но не могут взять отпуск по уходу 
за  ребенком (непоследовательные сторонники), составляет 35 %, 
а  женщин  — всего 27 %. Такие отцы, как правило, молоды (52 % 
мужчин — до 34 лет) и хорошо обеспечены: 70 % из них имеют до-
ход втрое выше прожиточного минимума. Причины, по которым 
они не могут взять отпуск, также связаны с работой и экономи-
ческой целесообразностью. Вместе с тем отметим, что отсутствие 
внутреннего барьера и положительное отношение к отпуску — это 
показатели потенциальной готовности к такому решению при бо-
лее благоприятных внешних обстоятельствах.
Среди родителей, которые одобряют идею отцовского отпуска 
и могут им воспользоваться (последовательные сторонники), так-
же значительный перевес имеют мужчины (15 % против 8 % жен-
щин). С одной стороны, в этой группе встречаются мужчины, ко-
торые имеют гибкую занятость или востребованные на рынке тру-
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да профессии (46 %). А с другой стороны, есть отцы, для которых 
отпуск по уходу за ребенком — вынужденная мера, помогающая 
«переждать трудные времена» в профессиональной сфере. Вместе 
с тем женщин в этой группе беспокоит, что в глазах окружающих 
муж, решившийся на такой отпуск, будет выглядеть «белой воро-
ной» (17 %).
Заключение. Подводя итог исследованию, отметим, что по-
зитивное отношение к отцовскому отпуску зависит от активности 
мужчин в  роли отца, качества отношений между супругами, ра-
циональности в  распределении семейных обязанностей, а  также 
гибкости режима и стабильной трудовой занятости, достаточного 
уровня семейного дохода, дружественности работодателя в отно-
шении работников с семейными обязанностями, социальной под-
держки семей с детьми и др. Для того чтобы отцы могли активно 
участвовать в заботе и воспитании детей, в российское законода-
тельство, на наш взгляд, нужно включить специальные меры, сре-
ди них — отпуск при рождении ребенка, квота или обязательный 
отпуск только для отцов, премирование семей, выбирающих муж-
ское участие в заботе о новорожденных детях, и др.
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Введение. Вопрос с выбором места работы и дальнейшей ка-
рьеры стоит практически перед каждым студентом, который за-
канчивает учебу в вузе. По статистике 71,4 % студентов продолжа-
ют карьеру по профильному образованию, остальные 30 % ищут 
себя в других сферах. 
Актуальность данной работы в  том, в  ней рассматривается 
вопрос о трудоустройстве, который в последние годы становится 
все острее. В работе проведен анализ безработицы среди молодых 
специалистов, определены основные проблемы, с  которыми они 
сталкиваются, и предложены возможные пути решения этих про-
блем. 
Основная часть. Выбор вуза. На данный момент 84 % абиту-
риентов готовы поступить в университет, но в правильности сво-
его выбора уверены только две третьих абитуриентов. По опросам 
студентов старших курсов 56 % считают, что сделали правильный 
выбор. 
Вчерашний еще студент, получивший диплом, стоит перед вы-
бором дальнейшей судьбы, и первое, с чем он стакивается, — это 
главное требование работодателя — опыт работы. Требование, ко-
нечно, обоснованное, потому что работодатель хочет видеть в сво-
ем работнике профессионала, знающего свое дело. Большинство 
выпускников не обладают опытом работы, а каждому работодате-
лю хочется, чтобы новый сотрудник понимал, что он будет делать. 
Проблема заключается не только в отсутствии опыта работы, но и 
в том, что обладая пусть даже и красным дипломом или прекрас-
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ными теоретическими знаниями, применить их может далеко не 
каждый. Примерно 55 % руководителей считают, что уровень вы-
пускников независимо от вуза примерно одинаков. 
В советское время работу в области промышленности выби-
рали 38 % молодых людей, в строительстве — 11 %, меньше всего 
интерес отдавали образованию и здравоохранению, примерно 6 %. 
Впоследствии произошли большая реформа и  спад в  производ-
ственной сфере, поэтому интерес в 2000-х годах снизился до 23 %. 
На данный момент выбор соискателей падает на сферы торговли, 
бизнеса, экономики.
По моему мнению, решением вопроса может служить тесное 
сотрудничество работодателя и университета. Производственная 
практика — прекрасное подспорье для знакомства с будущей про-
фессией, с  требованиями работодателя. Уже во время практики 
можно зарекомендовать себя как хорошего работника, применив 
на производстве полученные знания. Для работодателя существу-
ет прекрасная возможность «вырастить» студента как работника 
под свои условия и свои нужды. За основу можно взять советский 
опыт, когда после получения диплома специалиста закрепляли за 
определенным предприятием, и  он должен был отработать три 
года. 
Со стороны государства в обязательном порядке должно быть 
содействие в виде льготного налогообложения. Многие работода-
тели из-за увеличения налоговых отчислений зачастую не хотят 
официально трудоустраивать студента или выпускника, что чре-
вато нарушениями трудового законодательства, а  для студента 
отсутствием официального опыта и отчислений на будущую пен-
сию. Такая льгота поднимет интерес компаний, и приток студен-
тов к ним увеличиться. 
Стоит также закрепить поощрительные меры за теми работ-
никами, которые разработали, выдвинули или даже внедрили что-
то новое для организации. Было бы правильным закрепить такое 
положение на законодательном уровне. 
Если обратиться к статистике, то по данным Росстата безра-
ботица среди молодежи за последние пару лет увеличилась. Это 
обусловлено переходом университетов на европейскую модель. 
Теперь вузы выпускают не специалистов, а  бакалавров. С  точки 
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зрения работодателя — бакалавр с 4-летним периодом обучения 
недоспециалист, и явно проигрывает учившемуся 5-лет специали-
сту. 
Не стоит забывать, что работодатель так или иначе обращает 
внимание на то, какое учебное заведение окончил соискатель. По 
данным 2013 года, в Москве более 65 % руководителей предпочи-
тают нанимать выпускников государственных аккредитованных 
вузов.
Заключение. Самой сложной ступенью в жизни выпускника 
становится первый наем. По данным соцопроса «Кадровый потен-
циал», 41,7 % выпускников в ближайшее время готовы зарегистри-
роваться на порталах по поиску работы, при этом 42,2 % полно-
стью довольны выбором организации, в которой они проходили 
практику, а  29,9 % из  них удовлетворены практикой, предостав-
ленной от вуза. 
Таким образом, если вузы и работодатели наладят более тес-
ный контакт, а студенты не будет бояться пойти по профильному 
образованию и  зарекомендовать себя , то уровень безработицы 
снизиться и грамотных специалистов станет больше.
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Введение. Динамичность — одно из ведущих свойств совре-
менного общества. Именно непрерывное активное развитие соци-
ума влечет за собой появление новых вызовов, принятие которых 
и соответствие которым является важной составляющей развития 
успешной личности, реализации человека как специалиста. Рынок 
труда России, отвечая запросам граждан, сталкивается с  рядом 
трудностей. Речь идет о  перманентном снижении демографиче-
ских показателей, низком уровне менеджмента, коррупционных 
проблемах, несовершенном внутреннем управлении. Логично за-
ключить, что данные проблемы — глубокие по своей сути — ока-
зывают прямое негативное влияние на компоненты рынка труда. 
Способна ли экономика к изменениям, а также чего ожидать но-
вым игрокам, молодым специалистам, выпускникам вузов — во-
просы, важность которых кажется экстремально очевидной. 
Актуальность работы заключается в  выведении основных 
тенденций, присущих рынку труда молодых специалистов.  Со-
гласно ежегодному докладу Международной организации труда 
«Глобальные тенденции занятости — 2017», доля молодежи в об-
щей численности безработных в мире составляет более 35 %. Таким 
образом, 70,9 млн молодых людей в 2017 году отмечены как безра-
ботные. Показатель невысок по сравнению с данными кризисного 
2009 года — тогда количество безработной молодежи составляло 
76,7 млн человек. Тем не менее, наступивший 2018 год не обещает 
позитивных изменений  — ожидается, что число молодых безра-
ботных вырастет на 200 тысяч и достигнет 71,1 млн человек [1].
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Основная часть. Объектом данного исследования является 
востребованность молодых специалистов в  сфере СМИ на рынке 
труда, а целью работы — выявление закономерностей и актуальных 
проблем трудоустройства молодежи в  области СМИ. Исследова-
тельская гипотеза заключается в предположении, что основным 
проблемным фактором в  процессе трудоустройства для молодых 
специалистов в  сфере СМИ является недостаток взаимодействия 
по линии «источник массовой информации — университет».
По окончании вуза большинство выпускников сталкивается 
с  проблемой поиска работы. Данный факт в  первую очередь со-
пряжен с  конфликтом представлений самого выпускника: под-
тверждение получения высшего образования не является гаран-
тией успешного трудоустройства. С завершением одного жизнен-
ного этапа (университет) не всегда происходит плавный переход 
на следующий (работа). Уместно введение понятия «востребован-
ность». Она в своей сути подразумевает формирование необходи-
мости, потребности. Применительно к востребованности на рын-
ке труда важно отметить следующие моменты. Во-первых, востре-
бованность в тех или иных специалистах на рынке труда не всегда 
пропорциональна уровню и  качеству полученного образования. 
Во-вторых, по конкретным специальностям востребованность 
зависит от перемен, происходящих в соответствующих отраслях. 
Для медиаиндустрии это процессы концентрации СМИ, создания 
«вергентных» редакций, бирж контента, распространение «народ-
ной журналистики» и т. д. В-третьих, сложное сочетание экономи-
ческих и  социально-политических факторов формирует рейтинг 
востребованности образовательных услуг и профессий [2].
В среде СМИ проблема поиска рабочего места сопряжена 
с фактическим отсутствием практической подготовки выпускни-
ков. В  ряде случаев в  стенах вузов студенты не испытывают не-
достатка в теоретической базе подготовки, однако с практическим 
применением знаний возникают трудности [3]. Отсутствие в про-
грамме ряда курсов практики, которая могла бы помочь студенту 
наладить взаимодействие с той или иной редакцией, является су-
щественной недоработкой учебного плана. Следовательно, един-
ственным ключом к успеху во многом является личная инициати-
ва со стороны студента. 
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Данный недостаток, однако, частично компенсируется при под-
держке органов государственной и муниципальной власти. Значи-
тельный прогресс в этом направлении фиксируется, в частности, за 
комитетами различной направленности. Инициатива и  поддерж-
ка со стороны властей находит отклик среди молодого поколения, 
однако рабочий процесс не всегда можно охарактеризовать как 
сугубо плодотворный: студенты не всегда имеют в  распоряжении 
достаточное количество свободного от учебы времени или же про-
сто ленятся. Последний фактор также зачастую лишает студентов 
способности стать полноценными участниками рабочих процессов, 
кроме того имеют место переоценка амбиций вкупе с недостатком 
общей эрудиции и поверхностными знаниями. Кроме того, налицо 
дисбаланс между спросом и предложением: рынок требует гораздо 
меньше рабочей силы, чем формирует университет. 
Тем не менее, прогрессивный начинающий специалист с адек-
ватным уровнем притязаний и  оценкой собственного потенциа-
ла имеет все шансы для успешной реализации. В  частности, по-
лезным подспорьем служат регулярные форумы и площадки для 
обмена мнениями, где можно установить контакт с представите-
лями СМИ и  продемонстрировать интерес и  активность. Кроме 
того, стремительное развитие социальных сетей также выступает 
полезным инструментом в  процессе саморазвития. Публикации 
в интернете, ведение блогов с качественным интересным контен-
том — эти и другие механизмы способны надолго привлечь вни-
мание аудитории. Заявить о себе в качестве журналиста помогут 
конкурсы и гранты как на местном уровне, так и на международ-
ной основе. 
Заключение. Дигитализация общества непосредственным 
образом затрагивает все его сферы. В условиях непрерывного про-
гресса и  совершенствования информации начинающий журна-
лист должен быть готов отвечать вызовам времени [4]. Обобщая 
рассмотренные выше тенденции и перспективы, следует отметить, 
что выпускники вузов, стремящиеся реализовать себя в  медиа-
сфере, не всегда располагают достаточным количеством возмож-
ностей для достижения поставленной цели. Вероятность успеш-
ного трудоустройства на медиа-рынке возрастает с расширением 
общей активности и настойчивостью выпускника. 
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Введение. На протяжении долгого времени и  по сей день 
ключевым фактором выживания является труд. Труд  — базовая 
экономическая категория, поскольку именно труд лежит в основе 
социально-экономической жизни в любой общественной системе 
[1, с. 6]. Само понимание труда и его теории развивалось совмест-
но с  эволюцией человечества и  экономическими отношениями. 
Однако долгое время умственный труд как отдельный вид труда 
не признавался в научном обществе. Только во второй половине 
XX  века, впервые, в  научной периодике возникает интерес к  из-
учению понятия «умственный труд», которое начинает привлекать 
все больший интерес ученых. Именно с этого времени начинается 
активное исследование умственного труда.
Актуальность работы заключается в том, что рассмотрение 
и  появление категории «умственный труд» связано с  историче-
ским переходом от одного типа труда к другому, ввиду чего про-
исходит изменение социально-экономической системы общества. 
Другими словами, развитие умственного труда и интерес к нему 
в обществе связан с изменением самого общества. Как отмечалось 
ранее, в  одной из  наших предыдущих работ, согласно современ-
ным тенденциям можно с полной уверенностью согласиться с тем, 
что труд в  современном обществе будет приобретать все более 
и более творческий характер [2, с. 27]. Следовательно, одним из та-
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ких проявлений творческого труда будет умственный труд, а вер-
нее его творение. 
Основная часть. Определяя исторический тип труда, необхо-
димо сказать следующее: определенный вид труда, играющий важ-
ную роль в социально-экономической системе общества, в даль-
нейшем формирует такое социально-экономическое отношение, 
которое на определенном этапе развития общества определяет 
его отношения в целом [1, с. 6]. При этом следует учитывать, что 
носителем или субъектом этого труда является основная профес-
сиональная группа, которая должна обеспечить получение эконо-
мических результатов. В таком случае этот вид трудовой деятель-
ности можно классифицировать как особый исторический тип 
труда. Именно к  одному из  таких исторических типов труда от-
носится умственный труд. 
Объектом нашего анализа будет выступать умственный труд. 
Целью работы является определение основных положений 
теоретического анализа рассмотрения умственного труда в отече-
ственных и зарубежных работах 1950–1960 годов ХХ века.
Впервые рассмотрение умственного труда в  научно-эконо-
мическом дискурсе появляется в  классических теориях А. Сми-
та, К. Маркса, Д. Рикардо и  т. д. Вслед за развитием классических 
концепций проблема умственного труда поднималась с конца 50-х 
годов ХХ века и разрабатывалась в неоклассических подходах, для 
которых характерным является введение в научный оборот поня-
тия «человеческий капитал». К представителям неоклассического 
подхода, можно отнести таких выдающихся авторов, как Г. Беккер, 
Дж. Кендрик, Э. Мэнсфилд и  др. Данные авторы исследуют эко-
номические аспекты умственного труда и его результаты в связи 
с необходимостью учета научно-технического прогресса, инвести-
ций в человеческий капитал, особенностей управления инноваци-
онным процессом [3–5]. 
В результате исследований, проведенных вышеуказанными 
авторами, были достигнуты следующие результаты: во-первых, 
продолжалась разработка количественных показателей различ-
ных факторов, таких как образование, наука и др. Во-вторых, поя-
вилась современная теория человеческого капитала. В-третьих, со 
стороны научного сообщества возник интерес к разработке и про-
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ведению практико-ориентированных исследований. В  1950-х го-
дах в отечественной литературе, в частности в работах Н. Д. Кон-
дратьева, была выявлена роль умственного труда в формировании 
длины волны, что вызвало интерес к изучению умственного тру-
да в  дальнейшем [6]. Актуализация исследований в  1950–1960-х 
года в  отечественной литературе по изучению умственного тру-
да способствовало процессу интеллектуализации производства, 
в первую очередь, в высокотехнологических сферах деятельности. 
Во многом благодаря полученным результатам в  советские годы 
сформировалась отечественная концепция научного и  инженер-
ного труда [7]. Для вышеуказанной концепции были характерны 
свои особенности, а  именно, во-первых, в  ней рассматривалась 
степень развития самого объекта исследований, анализировались 
в основном проблемы индустриального общества. Во-вторых, на 
формирование взглядов концепции инженерного труда долгое 
время влияла научная школа марксизма. 
Заключение. В целом, предложенные теоретико-методологи-
ческие подходы в  значительной степени могут быть использова-
ны в  анализе и  изучении современного умственного труда и  его 
развития. Все рассмотренные теории отличаются тем, что они на-
правлены на локальные и специфические ограниченные аспекты 
умственного труда, благодаря чему в западной социологии в по-
следние годы начал подниматься вопрос о необходимости созда-
ния социологии умственного труда, или как ее еще принято назы-
вать, социологии интеллектуального труда. В данной дисциплине 
предполагается исследовать культурные изменения труда и кризис 
роли интеллекта [1, с. 26]. Однако предложенные еще в 1950-е годы 
подходы для рассмотрения умственного труда, которые выступа-
ют основой изучения и отправной точкой анализа современного 
понимания самого умственного труда, не соответствуют нынеш-
ним исследовательским тенденциям ввиду того, что индикаторы, 
которые предлагаются к  исследованию этих проблем, в  постмо-
дернистской теории являются нерелевантными [8]. По мнению 
Р. В. Коннелу и  Дж. Кроуфорду, они, скорее, отражают неолибе-
ральную рыночную идеологию, которая в преобразовании инсти-
тутов и  трудовых процессов приводит к  тому, что устоявшаяся 
традиционная интеллектуальная идентичность работников ум-
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ственного труда становится несостоятельной [1, с. 26]. Однако, как 
утверждают вышеприведенные исследователи, данные трудности 
возможно преодолеть с помощью институционального и истори-
ческого анализа неолиберализма с его влиянием на капиталисти-
ческое устройство и интеллектуальное производство в целом. 
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Введение. Проблемы трудоустройства и поиска работы — это 
ключевые проблемы, с которыми сталкиваются выпускники раз-
личных образовательных организаций. В то же время из-за этих 
трудностей повышается безработица среди молодежи, а это зна-
чит, самая динамичная и активная часть населения простаивает, 
в  то время как она могла бы развивать экономику и  повышать 
тем самым уровень жизни населения. Таким образом, пробле-
ма трудоустройства выпускников стала проблемой государства, 
и  Федеральная служба государственной статистики в  2016  году 
провела выборочное наблюдение на данную тему, чтобы вы-
яснить, каково же истинное положение выпускников на рынке 
труда.
Актуальность данной работы заключается в  том, что в  ней 
рассматриваются основные проблемы, с  которыми сталкивается 
молодежь при трудоустройстве, что позволяет выяснить причины 
и некоторые пути решения этих проблем, опираясь на проведен-
ные исследования. Помимо этого, в работе анализируются всевоз-
можные способы, к которым прибегают выпускники при трудоу-
стройстве.
Основная часть. Подчеркнем, что объектом нашего исследо-
вания является молодежь, а точнее выпускники образовательных 
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организаций, которые ищут работу, а  цель исследования  — вы-
явление проблем трудоустройства выпускников и различных ва-
риантов поиска работы, а также определение положения молодых 
специалистов на рынке труда.
При устройстве на работу молодые специалисты испытыва-
ют ряд трудностей. Согласно выборочному наблюдению трудоу-
стройства выпускников 2016 г. из 7 млн выпускников, искавших 
работу, 5,5 млн столкнулись с трудностями [2].
Одной из  основных проблем при трудоустройстве выпуск-
ников выступает отсутствие стажа. Работодатель хочет видеть 
квалифицированного специалиста с  опытом работы, которым 
только что отучившийся молодой человек не является. Поэтому 
молодежь вступает в конкуренцию с другими возрастными груп-
пами [3]. Из  5,5  млн выпускников, столкнувшихся с  трудностя-
ми, затруднения из-за отсутствия опыта работы (стажа) имели 
3,8 млн (70 %) [2]. Существует следующий путь решения данной 
проб лемы.
Часть молодых специалистов начинает работу в  период об-
учения, чтобы к  моменту окончания иметь необходимый опыт. 
Но большинство студентов сталкиваются с  рядом трудностей, 
связанных с  совмещением обучения (особенно если это дневная 
форма) и  работы. Поэтому, по данным государственной службы 
статистики, во время обучения работали менее 50 % выпускников. 
Лишь 27 % студентов имели работу во время обучения, из них 15 % 
работали по специальности. На примере студентов средне-про-
фессиональных образовательных организаций мы видим иную 
ситуацию. Они имели меньше возможностей для работы. И лишь 
10 % работали постоянно.
Из числа выпускников, имевших работу во время обучения, 
53 % имели работу, связанную с получаемой профессией, 47 % — 
не связанную. Мы видим, что данные показатели примерно рав-
ны: из  числа имевших работу, не связанную с  получаемой про-
фессией, 62 % выпускников искали другую работу причем, 22 % 
так и  не смогли найти работу по специальности. Можно также 
наблюдать следующую тенденцию. Из числа студентов, имевших 
работу, связанную с получаемой профессией, 29 % выпускников 
искали другую работу после окончания обучения [2]. С  чем это 
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может быть связано? Во-первых, около 50 % школьников вы-
бирают будущую сферу деятельности случайным образом. Как 
следствие, после окончания обучения возникает нежелание ра-
ботать в  рамках полученной специальности. Во-вторых, одним 
из важнейших аспектов при трудоустройстве молодежи являет-
ся уровень заработной платы [4]. В  рамках вышеуказанного на-
блюдения низкую зарплату как трудность назвали 41 % выпуск-
ников [2]. Соответственно, молодые специалисты готовы скорее 
идти туда, где выше оплата труда, нежели работать по специаль- 
ности. 
Еще одной проблемой при трудоустройстве выступает дис-
криминация. И  дискриминируют больше женщин (63,4  тыс. 
чел), чем мужчин (13,7  тыс. чел) [2]. Трудность заключается 
в  том, что при устройстве на работу работодатель отдает пред-
почтение кандидатам мужского пола. Особенно в  данную 
зону риска попадают молодые женщины, находящиеся в  за-
конном браке и  не имеющие детей. В  этом случае работода-
тель не исключает вероятность скорой беременности. И  не 
желая нести лишние расходы на оплату декретного отпуска, 
берет на работу более предпочтительных для себя кандида- 
тов [1].
В целом, чаще всего с трудностями сталкиваются выпускни-
ки бакалавриата и меньше всего выпускники подготовки кадров 
высшей квалификации [2]. Это объясняется тем, что в большин-
стве случаев работодатели рассматривают выпускников бакалав-
риата как «неполноценных» специалистов. И более желательными 
работниками для них становятся выпускники подготовки кадров 
высшей квалификации.
Когда же молодые специалисты начинают поиск работы? 
Менее 1 % выпускников искали работу до начала обучения, т. е. 
в  школьный период. 13 % выпускников искали работу во время 
обучения, но все же подавляющее число — 54 % занялись поиском 
работы после окончания обучения [2].
Существуют различные способы поиска работы, популярные 
среди выпускников. 
1) Просмотр объявлений о вакансии. 61 % выпускников ис-
пользует этот способ при поиске работы.
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2) Содействие образовательной организации. 9 % молодых 
специалистов принимают помощь образовательной орга-
низации при трудоустройстве.
3) Служба занятости. 20 % выпускников обращаются в служ-
бу занятости.
4) Содействие друзей, родственников, знакомых. 64 % моло-
дых людей ищут работу подобным способом.
5) Ярмарка вакансий. 7 % выпускников при поиске работы 
используют ярмарку вакансий.
6) Обращение к  работодателю. 41 % выпускников обраща-
ются непосредственно к работодателю.
В настоящее время в  условиях глобализации все более рас-
пространенным является поиск работы через Интернет. Этим 
способом пользуются 4,6 млн из 10 млн выпускников. Из них 90 % 
просматривают информацию о  работе, 60 % рассылают резюме 
и 12 % заполняют заявку о приеме на работу онлайн на сайте ком-
пании [2].
Заключение. Опираясь на приведенные выше данные, еще 
раз подчеркнем, что проблема отсутствия стажа является глав-
ной при трудоустройстве выпускников. Она кардинальным об-
разом влияет на выбор работы. Довольно часто из-за этой про-
блемы для многих выпускников работа по специальности стано-
вится недосягаемой, и  приходится искать другие возможности 
заработка. Еще один момент, на который хотелось бы в  заклю-
чение обратить внимание,  — это неразвитость системы поиска 
работа. Более 60 % выпускников до сих пор ищут работу через 
объявления и  круг родственников и  знакомых. Менее 10 % ис-
пользуют возможности образовательной организации и ярмарки 
вакансий. А ведь эти способы порой бывают наиболее эффектив-
ными. Поэтому, для решения этих проблем, необходимо расши-
рять практику стажировок в  компаниях с  дальнейшим трудоу-
стройством и  развивать и  улучшать различные способы поиска 
работы.
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Введение. Туризм является одной из  интенсивно развиваю-
щихся и приносящих высокий доход отраслей в мире, которая спо-
собствует укреплению международных социально-экономических, 
культурно-духовных связей. В  последние годы туризм превраща-
ется в крупную экспортную промышленность мировой экономики, 
доля от мирового ВВП которой составляет в среднем 11 %. За по-
следние 40 лет число туристов, выехавших в другие государства, воз-
росло почти в 20 раз, а доход от туризма — в 60 раз, поступления от 
международного туризма составляют более 400 млрд долл. [1]. По-
становлением Олий Мажлиса Республики Узбекистан 20.08.1999 г. 
введен в действие Закон № 831-I «О туризме» [2]. Целью настоящего 
Закона являются правовое регулирование отношений в  сфере ту-
ризма, развитие рынка туристских услуг, а также защита прав и за-
конных интересов туристов и субъектов туристской деятельности. 
Существует мнение, что либерализация доступа на национальный 
рынок товаров может привести к  ущербу для отраслей промыш-
ленности со всеми вытекающими отсюда негативными социально- 
экономическими последствиями. Однако либерализация на рынке 
туризма и сервиса услуг, напротив, может привести к укреплению 
национального сектора услуг и способствовать доступу к дешевым 
и  качественным услугам для национальной индустрии туризма, 
укрепляя конкурентоспособность. 
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Основная часть. Туризм  — отрасль глобальной экономики, 
и ее развитие, подъемы и падения корригируют с интенсивностью 
глобализационных процессов. Именно поэтому прежде всего не-
обходимо акцентировать внимание на международной составля-
ющей этого вопроса [3]. Для развития туристических услуг имеет 
значение повышение познавательно-просветительского и  куль-
турно-эстетического направлений этих услуг, что подразумевает 
организацию музейных экспозиций, выставочных показов, фе-
стивалей традиционной культуры и  т. д. К  примеру, фестиваль 
«Шелк и Специи» ежегодно проходит в Бухаре, гастрономический 
фестиваль «99  блюд из  рыб Арала» в  Муйнаке, фестиваль «Ракс 
сехри» («Волшебство танца») и  музыкальный фестиваль  «Шарк 
тароналари» в  Самарканде, набирающий все большую миро-
вую популярность. В  2015  году 200  ремесленников, художников, 
дизайнеров, национальных ансамблей и  поваров со всего Узбе-
кистана собирались вместе, чтобы удивлять и  развлекать гостей 
фестиваля. За 3 дня фестиваль посетило 60 тыс. гостей, среди ко-
торых 10 тыс. иностранцев. В фестивале участвовало 20 междуна-
родных организаций. Создаются новые туристские услуги, такие 
как экологический туризм вкупе с  познавательными турами по 
городам-памятникам. Среди самых значимых видов туризма мож-
но выделить гастрономический, медицинский, шопинг-туризм и, 
конечно же, экотуризм. Экотуризм сегодня признается во всем 
мире самым доходным, модным и «зеленым» видом туризма. Этот 
факт особенно радует страны с красивой природой, ландшафтом, 
климатом, — всем этим гордится и наша страна. Но сам факт тре-
бует дополнительных вложений, так как потребителю важен весь 
пакет услуг: как и на чем он доедет, где и в каких условиях будет 
проживать, какие и какого качества услуги для комфортабельного 
отдыха ему предоставляются. Изучение имеющегося потенциала 
с точки зрения потребителя, создание необходимой инфраструк-
туры, разработка туристических маршрутов по экотуризму явля-
ются основными задачами для предпринимателей, планирующих 
осуществлять деятельность в сфере экотуризма., для решения ко-
торых необходимо расширенное применение маркетинговых при-
емов, в  том числе проведение маркетинговых исследований для 
изучения состояния туристских услуг [6].
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Проблемы, связанные с  развитием туризма в  современной 
туристической индустрии — многогранная деятельность, объеди-
няющая в  себе историко-образовательную, культурную, бизнес-
сферы, сервис, поэтому уровень туризма и его доходность зависят 
от нескольких факторов в совокупности. Несмотря на имеющий 
потенциал, доход от туризма в Узбекистане не превышает 2 % от 
ВВП, тогда как в других странах (Испания, США, Франция, Еги-
пет, Малайзия, ОАЭ) доходы от туризма составляют от 10 до 45 % 
от ВВП. Такой контраст в  цифрах доходности от туристической 
индустрии заставляет задуматься о причинах и поисках решения 
этой проблемы [5]. Следует отметить, что туристический рейтинг 
страны напрямую связан с  привлечением инвестиций в  эту от-
расль. Развитие туризма в Узбекистане могло бы повысить приток 
инвестиций, поступление валюты за счет увеличения экспорта ус-
луг, создать новые рабочие места, качественно улучшить уровень 
сервиса. Данные парламентского контроля показали, что закон 
«О туризме», принятый в 1998 году, не исполняется в полной мере, 
большинство норм его устарели. Все это заставляет задумываться 
о радикальном реформировании туристической отрасли в нашей 
стране. Иными словами, рынок международного туризма явля-
ется рынком покупателя, поэтому чтобы поток туристов в  нашу 
страну возрастал, туристические услуги должны не только соот-
ветствовать международному уровню, но и по отдельным показа-
телям превосходить их. Еще раз подчеркну, что международный 
туризм в  современном мире является частью глобальной эконо-
мики и сформировавшейся индустрией, и для того, чтобы тури-
стическая отрасль Узбекистана вошла и  достойно представляла 
нашу страну в глобальном туризме, необходимо соответствовать 
всем международным требованиям в области туризма. Индустрия 
туризма в  Узбекистане имеет существенный потенциал для раз-
вития. Он связан как с наличием большого числа уникальных при-
родных объектов (озер, горных вершин, речных пойменных ле-
сов), так и богатым культурно-историческим наследием. На терри-
тории страны находится свыше семи тысяч памятников архитек-
туры и искусства разных эпох и цивилизаций, многие из которых 
внесены в список культурного всемирного наследия ЮНЕСКО. Да, 
но этот потенциал эффективно не используется, много погрешно-
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стей, ошибок, недочетов. В  целом рекомендации исследователей 
в области туризма сводятся к трем основным тезисам [7].
Во-первых, людям, определяющим политику развития тури-
стической отрасли, нужно учитывать, что выгоду приносит не 
только сам туризм, но и то, что работает на туризм. 
Во-вторых, и это главное, необходимо детальное планирова-
ние, ведь стратегия роста до сих пор не определена. 
В-третьих, нужно уделять как можно больше внимания мар-
кетингу и  продвижению этого направления. Требуются большие 
вложения для популяризации этой отрасли в Узбекистане, чтобы 
сделать туризм в  Самарканде, Бухаре и  Хиве рентабельным. Не-
которые рекламы экскурсионных туров по Узбекистану вызывают 
раздражение, так как они искажают реальность и не обеспечива-
ют обещанное, а  туристы приезжают и понимают, что получают 
не то, что они ожидали. Наш главный минус в том, что узбекский 
турпродукт неправильно продают. Чтобы люди приезжали в нашу 
страну, они должны заранее понимать, какие есть возможности 
в Узбекистане, что здесь можно делать. Кроме того, они должны 
получить требуемое качество услуг.
Туристическая сфера Узбекистана не может развиваться, не 
касаясь формальностей международного уровня. Одним из таких 
актов являются двусторонние соглашения, заключенные респу-
бликой с другими странами [4]. Более того, они стали норматив-
но-правовой основой не только для выезда граждан за пределы 
республики, но и для деятельности самих туристских учреждений, 
для укрепления их партнерских связей, продвижения националь-
ного турпродукта на рынки иностранных государств/регионов/
континентов. В настоящее время в ряде министерств и ведомств 
страны проходит согласование государственной программы раз-
вития туризма в Узбекистане на период до 2020 года. Интерес к Уз-
бекистану проявляет не только Турецкая Республика. Исламская 
Республика Пакистан, Российская Федерация, Федеративная Ре-
спублика Германия, Китайская Народная Республика, Республика 
Индия, Итальянская Республика, Республика Казахстан, Кыргыз-
ская Республика, Республика Таджикистан и другие страны выра-
зили свою заинтересованность в развитии сотрудничества с Узбе-
кистаном в области туризма и экотуризма.
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Узбекистан — страна контрастов, перекресток культур, наук 
и традиций где современные строения успешно сочетаются с ар-
хитектурными шедеврами наших предков. Веками караваны 
из Китая и Индии везли в Европу ценные товары, пересекая го-
рода Бухара, Самарканд, Хиву и  Ферганскую долину, приобре-
тая шелк, бумагу, посуду и т. д. Обмен культур и традиций помог 
в развитии всему региону, а ученые и мыслители из этих городов 
подарили миру неоценимые достижения. Авиценна, Аль-Бируни, 
Аль-Хорезми, Мирзо Улугбек и еще множество других светил на-
уки подарили миру труды и  открытия, без которых невозможно 
представить современную жизнь. Следует отметить, что Узбеки-
стан занимает девятое место в мире по количеству исторических 
и архитектурных памятников. Прохождение по территории стра-
ны в прошлые столетия Великого шелкового пути придает облику 
Узбекистана особую загадочность, что вызывает немалый интерес 
среди иностранных гостей. Кроме того, можно выделить такие не-
маловажные факторы, как известные во всем мире города, живо-
писная природа, а также сохранившаяся самобытность народа, его 
традиции, обычаи, менталитет, дружелюбие и  гостеприимство, 
неповторимый вкус национальной кухни, безопасность и наличие 
прямых авиарейсов. Имеющиеся в стране рекреационные ресур-
сы позволяют развивать все виды туризма, например, экотуризм, 
геотуризм, альпинизм, экстремальный, культурный туризм, ры-
балка, рафтинг; различные туристические маршруты и принимать 
гостей круглый год. Иными словами, Узбекистан способен пред-
ложить широкий спектр услуг как для любителей культурно-по-
знавательного отдыха, так и для активного отдыха.
Заключение. Расширяя рынок услуг для иностранных пользо-
вателей, государство не только привлекает передовые технологии, 
знания, но и содействует росту занятости населения. Потенциаль-
ные возможности Узбекистана для развития индустрии туризма 
и экотуризма обеспечиваются наличием большого числа уникаль-
ных природных объектов, богатым культурно-историческим на-
следием и  древними традициями узбекской национальной куль-
туры, инфраструктурой туризма, развитой сетью современных 
гостиниц, сферой обслуживания. Развитие связей между органи-
заторами туризма и региональными структурами власти с целью 
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достижения понимания потребностей каждого из  них и  поиска 
путей их удовлетворения будет служить гарантией успешной реа-
лизации задач в экотуризме и позволит расширить сферу турист-
ских услуг, которая займет достойное место в экономике Узбеки-
стана.
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Введение. Карьера  — значимый элемент в  жизни любого 
уважающего себя современного молодого человека. Так же как 
новорожденный со временем вырастает из своих пеленок и пол-
зунков, так и студент, если он ищущая натура, целеустремленная 
личность, знающий, чего хочет от жизни, то он приходит в про-
фессию и со временем начинает ощущать потребность карьерного 
роста. Долго оставаться на одной и той же ступени развития се-
годня — не совсем правильно, можно сказать «не в тренде». Ведь 
если ты не двигаешься вперед, начинается регресс — откат назад. 
Движение — это жизнь, а возможность реализовать себя профес-
сионально, поднимаясь по карьерной лестнице, — это жизнь, ко-
торая приносит удовлетворение.
К сожалению, в современной ситуации развития трудовых от-
ношений молодые специалисты, выпускники колледжей и вузов, 
впервые оказавшиеся на рынке труда, являются наиболее уязви-
мой категорией. Как отмечают работодатели, слабая конкуренто-
способность выпускников обусловлена недостатком современных 
профессиональных знаний, отсутствием необходимой квалифи-
кации и  трудовых навыков, несоответствием содержания полу-
ченной профессии требованиям рынка.
Вместе с тем, современный молодой специалист желает преуспеть 
в  профессии, испытывает потребность совершенствоваться во всем, 
чем он занимается, ищет новые способы взаимодействия с коллегами, 
стремится осуществлять профессиональное общение с  социальным 
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окружением. Каждый молодой педагог хочет быть счастлив в профес-
сии. Поэтому сегодня очень важно понимать, насколько реально вы-
пускники, молодые специалисты ощущают возможность успешно ре-
ализовать себя в профессии в Санкт-Петербурге и за его пределами, 
какие факторы способствуют укоренению в профессии, а какие застав-
ляют оставить педагогическую деятельность ради «лучшей жизни».
Основная часть. Сегодня формой реализации методического со-
провождения в образовательных организациях все больше становит-
ся наставничество. Следует указать и на тот факт, что 2016 год отме-
чен в нашей стране возрождением института наставничества в раз-
ных областях и на разных уровнях, затрагивая как социальную сферу 
развития, так и коммерческую. Все чаще сегодня бизнес сообщества 
используют данную технологию в качестве основной для скорейшей 
адаптации и интеграции молодых специалистов в организации и на-
ращивания дополнительных компетенций сотрудников. Одно то, что 
наставничество в том или ином виде присутствует сегодня не только 
и не столько в образовательных учреждениях, сколько в крупных кор-
порациях и  компаниях, например, таких, как КАМАЗ-металлургия 
и Северсталь, говорит о важности данного направления. Стоит от-
метить, что крупные компании очень ответственно относятся к раз-
работке программ наставничества: при детальном рассмотрении ока-
зывается, что программа наставничества в этих структурах — очень 
продуманный, логически выстроенный многостраничный документ, 
который стоит взять на вооружение и образовательной организации, 
если она заинтересована в  развитии корпоративной культуры на-
ставничества у себя, если первоочередной задачей является сохране-
ние молодого специалиста в профессии.
И все же кто на сегодняшний день помогает в  школах, до-
школьных заведениях вчерашним выпускникам выбрать правиль-
ную дорогу? Что предлагают эти организации для сохранения мо-
лодого педагога в профессии? 
Анализ статистических данных говорит о том, что в образова-
тельных организациях активно применяется наставничество как 
механизм передачи опыта молодым специалистам от более зрелых 
педагогов. Ответы педагогов были следующими:
 — сам являлся или являюсь сейчас наставником молодого пе-
дагога;
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 — как молодой педагог я получал помощь от прикрепленного 
наставника;
 — знаю, что в нашей организации применяют технологию на-
ставничества. 
Можно с уверенностью говорить о том, что руководство обра-
зовательных организаций понимает необходимость использова-
ния в работе технологии наставничества. Но какова в реальности 
миссия наставника сегодня? И так ли нуждаются в  наставниках 
сами начинающие педагоги?
Для начала разберемся, какими видят друг друга молодые спе-
циалисты и  опытные педагоги и  какие требования предъявляют 
друг другу. В результате проведенного исследования были получе-
ны данные, согласно которым молодой педагог в начале своей про-
фессиональной деятельности имеет следующие характеристики:
 — активный, энергичный; 
 — полный сил и новых идей;
 — амбициозный (это иногда мешает заметить, что он ожи-
дает помощи) или наоборот неуверенный в  себе, бояз- 
ливый;
 — способный воспринимать адекватную критику со стороны 
более опытного коллеги;
 — анализирующий опыт прошлого;




 — гибкий, способный изменять ход своей деятельности для 
достижения профессионализма;
 — обладающий современными знаниями и владеющий совре-
менными технологиями;
 — понимающий, что недостаток опыта не дает раскрыться 
в профессии в полной мере;
 — открытый для общения.
Таким образом, можно видеть, что молодой специалист в со-
временных условиях есть личность яркая, многогранная; он име-
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ет свое отношение к профессии. А главное для него, чтобы отсут-
ствие у него (молодого педагога) опыта не уменьшало его профес-
сионализма в глазах более опытных коллег.
Что же касается опытных педагогов, которых выдвигают в ка-
честве наставников, то сегодня их описывают так:
 — умен, компетентен;
 — имеет определенный опыт и  стремится делиться им 
с осталь ными;
 — обладает профессиональными достижениями;
 — владеет коммуникативной компетентностью;
 — отзывчив;
 — великодушен (а не толерантен!);
 — умеет указать на ошибки и выслушать;
 — обладает навыком тайм-менеджмента для более качествен-
ного взаимодействия с молодым педагогом;
 — готов быть другом и соратником, а не назидателем, как это 
было раньше;
 — способен прислушиваться к  мнению других и  принимать 
новые идеи, вносимые молодым специалистом, и новое ви-
дение педагогической деятельности;
 — ответствен, так как его действия или бездействия по отно-
шению к начинающему коллеге могут способствовать как 
раскрытию его профессиональных качеств, так и полному 
отчуждению от профессии и уходу из нее;
 — готов к неформальному общению.
Однако, как отмечают педагоги, встречаются сегодня и такие 
наставники, которых выдвинули, сделали наставником, но  они 
сами не до конца понимают, зачем им это надо и что делать с моло-
дым и неопытным специалистом.
Наставника также можно рассматривать с разных позиций:
1. Наставник-навигатор. Он помогает молодому специали-
сту получить представления о  деятельности всех струк-
турных подразделений образовательного учреждения; 
дает возможность осознать ему свое место в системе об-
разовательной организации; осуществляет пошаговое 
руководство процессом его профессионального становле-
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ния, предоставляет возможность для его творческой реа-
лизации. По некоторым данным, таких около 54,6 %.
2. Наставник-эталон. Для начинающего педагога он стано-
вится примером для подражания в  организации педаго-
гической деятельности, что позволяет оптимизировать 
процесс интеграции в профессию молодого специалиста 
и его профессионального становления (23,7 %).
3. Наставник-консультант. Участвует в процессе совершен-
ствования профессиональных качеств молодого педагога 
эпизодически, когда его об этом попросят (10,8 %).
4. Наставник-контролер. Постоянно контролирует процесс 
профессионального становления начинающего специали-
ста, предоставляя ему возможность самостоятельно осу-
ществлять педагогическую деятельность (10,9 %).
Все вышесказанное про опытного педагога позволяет сделать 
вывод, что также и наставники, по мнению и той, и другой сто-
роны,  — это личности многогранные, интересные, обладающие 
бесценным опытом в  профессиональной деятельности. Именно 
поэтому в  современных условиях очень важно понимать, на ос-
нове чего будет развиваться взаимодействие между молодым спе-
циалистом и опытным педагогом. Простого указания со стороны 
руководства сегодня недостаточно. Необходим контакт. Не любой 
педагог может быть наставником. И  не всякий молодой педагог 
нуждается в наставничестве именно в аспекте профессиональной 
деятельности. 
Действительно, административная составляющая взаимо-
действия молодого специалиста и  наставника это хорошо, так 
как опытный педагог получает надбавку в размере 30 %, но надо 
учитывать еще и особенности педагога со стажем и начинающего 
педагога, их желание общаться друг с другом, личную заинтересо-
ванность каждого, принимать во внимание то, чем может настав-
ник помочь подопечному. То есть руководителю любого образо-
вательного учреждения, будь то школа, детский сад, колледж, вуз 
и др., важно видеть выгоду такого взаимного сотрудничества для 
обеих сторон, а не только какой-то одной. Педагогическая деятель-
ность сама по себе очень сложна, в ней много подводных камней, 
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много рисков, разнообразны пути решения профессиональных 
трудностей и многомерность задач. 
В свою очередь, и наставничество как технология, по С. Г. Верш-
ловскому, в настоящее время имеет разные виды: прямое, опосре-
дованное, индивидуальное, коллективное, открытое, скрытое [1]. 
Способов реализации технологии наставничества в современном 
мире также много, и все чаще они обретают иностранное звуча-
ние: коуч, тьютор, фасилитатор, эдвайзер, ментор, бадди, а в на-
шей стране все активнее применяется термин супервизор. И нель-
зя однозначно сказать, что та или иная форма наставничества, тот 
или иной способ ее реализации является единственно верным. 
В  зависимости от профессионального затруднения и  потребно-
стей молодого педагога в данный момент времени наставник ста-
новится коучем, ментором или супервизором, и взаимодействует 
напрямую или опосредованно, работает один на один или с  не-
сколькими подопечными сразу.
Заключение. Данные проведенного исследования показали, 
что в современных условиях:
1. доказана необходимость применения технологии на-
ставничества в  образовательных учреждениях разного 
уровн я;
2. молодые педагоги в начале своей профессиональной дея-
тельности остро нуждаются в наставниках;
3. наставничество принимает ту форму взаимодействия 
сторон, которая в данный момент наиболее эффективна. 
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Введение. С развитием теории научного управления, общих 
концепций управления в  процессе труда стали развиваться са-
мостоятельные отделы, отвечающие за взаимодействие рабочих 
на предприятии и, в  частности, за прием на предприятие новых 
рабочих (рекрутинг и  HR-отделы). Со временем процесс поиска 
и отбора сотрудников менялся к самому популярному инструмен-
ту при трудоустройстве — собеседованию (interview), добавились 
новые, например, входное тестирование, направленное на профес-
сиональное распознавание и оценку кандидатов. 
Развитие знания в сфере менеджмента влечет внедрение раз-
рабатываемых тестов в практики компаний, и уже сегодня круп-
ные и  средние фирмы активно используют их в  своем обиходе. 
Дело касается, прежде всего, средних и высших должностей, так 
как формальное подтверждение полученных знаний (диплом 
учебного заведения) и опыта (запись в трудовой книжке, рекомен-
дация) не гарантирует соответствия с реальными способностями 
кандидата. Кроме того, распространенной практикой является те-
стирование не только профессиональных навыков, но и личност-
ных качеств. 
Основная часть. Входное тестирование при устройстве на ра-
боту является одним из продуктов научного управления, следую-
щим шагом после тестирования рабочего коллектива, психических 
качеств и состояний рабочих, одним из самых популярных тестов 
в этой сфере является Minnesota Multiphasic Personality Inventory 
(MMPI), который был разработан в конце 30-х — начале 40-х годов 
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XX века [1]. Подобные методы отбора кандидатов использовались 
сначала государственными учреждениями, проверялись интел-
лектуальные и физические способности, личные качества (нагляд-
ным примером является сохранившая и  сегодня система отбора 
рекрутов в полицию США), а в целом устройство на работу напо-
минает вступительные экзамены в учебное заведение. Еще одним 
специфическим тестом для государственных служащих является 
полиграф.
На вопрос о  законности и  корректности проведения в  част-
ных учреждениях вступительных испытаний при трудоустройстве 
в странах, где этот вопрос поднимался, было принято следующее 
решение: компании могут тестировать кандидатов в случае, если 
тесты согласованы, универсальны для всех кандидатов и не явля-
ются дискриминирующими [2]. 
Компании, как правило, не разглашают конкретную информа-
цию о  вступительном тестировании ради сохранения объектив-
ности оценки и  получения реальных результатов, используемые 
тесты должны периодически меняться и комбинироваться. Из-за 
отсутствия открытых данных невозможно анализировать стати-
стику использования данного метода различными компаниями, 
однако на основе существующих тестов в открытом доступе мож-
но выделить три основных типа тестирования: направленное на 
оценку интеллектуальных данных кандидата, на оценку личност-
ных качеств и на оценку квалификации рабочего. 
Первый тип выделяется по принципу оценки не конкретных 
навыков, характерных для предполагаемой в будущем деятельно-
сти, а на общих умениях, позволяющих судить о предрасположен-
ности к конкретной профессии. Например, во многих аудиторских 
компаниях одним из инструментов отбора является экзамен фор-
мата GMAT, который позволяет судить об аналитических способ-
ностях претендента на место. В случае, если требуются испытания 
физической формы кандидата, их можно отнести также к первому 
типу. 
Тестирование личностных качеств напрямую относится к до-
стижениям в сфере психологии и направлено на отнесение тести-
руемого индивида к определенному типу личности. Данная оценка 
позволяет предугадать отношения кандидата в коллективе, его по-
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ведение на публике, возможность взять на себя роль неформаль-
ного лидера в группе [3] (особенно важным является психологиче-
ская оценка людей, устраивающихся на руководящие должности). 
На основе простых предпочтений в  геометрических формах [4] 
и вопросов об обыденных привычках и пожеланиях человека (тест 
Айзенка) [5] возможно определить тип темперамента и ключевые 
личностные характеристики индивида, сопоставить с  типовыми 
требованиями для определенной профессии. 
Третьим типом тестов является оценка квалификации кан-
дидатов, непосредственных навыков, которые будут задейство-
ваны в  процессе последующего труда. Например, проведение 
тест на знание конкретной компьютерной программы для работы 
(GAAP), экзамен по иностранному языку (IELTS[6]и TOFEL [7]) 
и др. Для творческих профессий возможны ситуации, когда поми-
мо портфолио работодатель просит выполнить тестовое задание 
по собственному заказу, таким образом, он может сделать акцент 
на интересующих его аспектах. 
Заключение. Необходимо отметить важность всех трех типов 
тестирования, возможность их комбинирования и  составление 
полного портрета потенциального рабочего. Ввиду индивидуаль-
ных требований и нужд компании, предпочтение может отдавать-
ся определенным качествам (например, личные лидерские компо-
ненты против полного технического знания профессии). 
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Введение. Переход к  рыночной экономике изменил адми-
нистративные связи между институтом образования и  рынком 
труда. В  большей степени изменения ощущают на себе молодые 
специалисты, так как для их возрастной категории характерно от-
сутствие необходимого опыта и профессионального стажа, требу-
емого работодателями. В этой связи рассмотрение данного вопро-
са имеет высокую актуальность. 
Несоответствие спроса и предложения, существующее на со-
временном рынке труда, порождает ряд проблем для успешного 
трудоустройства молодых специалистов. Анализ ситуации на 
рынке труда демонстрирует, что людям, только получившим обра-
зование, порой непросто найти подходящую работу. В связи с низ-
ким спросом на рынке труда специалистов определенных профес-
сий с высшим образованием, разумно предполагать уменьшение 
желающих получить услуги высшей школы [1]. 
В соответствии с действительной ситуацией на рынке труда, 
с учетом всех проблем, связанных с трудоустройством, с форми-
рованием трудовых ценностей молодежи, необходим инструмент 
регулирования предложений на рынке труда с имеющимися спе-
циалистами различных сфер деятельности, также нужен механизм 
для координирования работы образовательного института и тру-
дового рынка.
Основная часть. Молодые специалисты, обладая рядом пре-
имуществ, имеют и недостатки, заключающиеся в отсутствии прак-
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тического опыта, наличии определенных ценностных установок, 
которые изменяют ориентиры в понимании целей профессиональ-
ного развития, а также в несоответствии субъективных ожиданий 
и предпочтений с реальными условиями. Однако при наличии пе-
речисленных недостатков молодые специалисты выигрывают в та-
ких личностных качествах, как энергичность, коммуникабельность, 
высокий уровень обучаемости. Трудность в поиске работы, с кото-
рой сталкиваются молодые специалисты, может стать и  большой 
проблемой, так как в настоящее время рынок труда России ставит 
высокие требования перед молодыми соискателями [2].
Для анализа настроений молодых специалистов на рынке тру-
да были использованы результаты анонимного он-лайн опроса 
компании HeadHunter, выложенныe на распространенном сайте 
поиска работы. На приведенном ниже рис. 1 показана динамика 
стабильности на текущем рабочем месте. Как видно из приведен-
ных данных, молодые специалисты оценивают сложность поиска 
работы так же, как и в целом рынок. При этом большинство за-
труднились дать ответ на данный вопрос. 
Опираясь на сказанное, мы можем cделать вывод, что рассма-
триваемой нами категории занятого населения сложнее всего ори-
ентироваться в ситуации на рынке труда.
Сложности в ориентировании на рынке приводят к тому, что 
молодые специалисты готовы к максимальным снижениям в зара-
(индекс показывает ожидания соискателей на данный период времени и колеблется от –1 до +1,
где «–1» говорит о негативных настроениях работников, а «+1» — об их стабильном самоощущении на рынке труда)













































Рис. 1. Динамика индекса стабильности на текущем месте работы  
(угроза увольнения) в 2015–2017 годах [3]
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ботных платах, предлагаемых работодателями. Доля таких специа-
листов составляет 51 %, при этом каждый четвертый не идет на со-
глашение с предлагаемыми условиями, доля последних составляет 
около 24 %. Однако в целом большинство молодых специалистов 
способно согласиться и  на меньшее, потому как для них важнее 
выход на рынок труда [3].
Молодые специалисты наиболее остро переживают измене-
ния, которые протекают на рынке труда. Изначально они отно-
сятся к  группе, имеющей наиболее оптимистичные настроения, 
но  изменения в  социально-экономическом положении общества 
могут привести их к  депрессивному состоянию. Это связано, 
в первую очередь с тем, что они понимают высокую востребован-
ность в  опытных работниках, для которых характерно выполне-
ние большого количества задач и  функций. Динамика самочув-
ствия всех категорий соискателей на рынке труда соотнесена на 
рис. 2 с динамикой настроения соискателей среди молодежи в тот 
же отрезок времени, которая показывает более положительную 
картину, поскольку к  концу года ситуация менее критична, чем 
в начале года [3].
Заключение. Рассмотренные динамики отображают суще-
ствующие настроения молодых специалистов. С  учетом рассмо-
тренных данных выявлен набор как трудностей, так и перспектив. 
Все это выглядит следующим образом: в доли вакансий молодых 
специалистов заметны позитивные прогнозы, так как активность 
(индекс показывает ожидания соискателей на данный период времени и колеблется от –1 до +1,
где «–1» говорит о негативных настроениях работников, а «+1» — об их стабильном самоощущении на рынке труда)








































Рис. 2. Динамика индекса самочувствия соискателей в 2015–2017 годах [3]
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работодателей будет высокой, продолжится спрос в поиске моло-
дых специалистов [4]. Однако по прогнозам экспертов ожидаются 
уменьшение спроса на молодых специалистов и заметное увели-
чение сложности в поиске работы рассматриваемой нами группы, 
после увеличения индекса стабильности на текущем месте работы 
начнется снижение показателя. В заключение стоит отметить, что 
молодые специалисты, уже имеющие на данный момент работу, 
в меньшей степени опасаются сокращений, нежели соискатели на 
рынке труда [5]. Все происходящие преобразования несут на себе 
отпечаток социально-экономического изменения в общественной 
структуре. Современное развитие экономики любого государства 
неосуществимо без положительно развивающейся занятости на-
селения в целом и молодежи в частности. Она, в свою очередь, яв-
ляется результатом функционирования рынка труда, к задачам ко-
торого, в первую очередь, относится своевременное реагирование 
на экономическую составляющую государства. 
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Введение. Российский рынок труда очень хорошо адаптиро-
вался к  экономическому кризису, поскольку опасения по пово-
ду массовой безработицы оказались ошибочными. Тем не менее, 
многие временные решения, направленные на то, чтобы удержи-
вать рабочих, теперь демонстрируют признаки ослабления.
В период с  конца лета до начала осени 2014  года, когда эко-
номический кризис в России только набирал силу, цены на нефть 
начали быстро падать, сопровождаемые крахом рубля и инфляци-
ей. Неудивительно, что многие эксперты прогнозировали, что рос-
сийское население неизбежно столкнется с серьезным бедствием 
массовой безработицы.
Логика таких прогнозов была ясна — страна страдает от силь-
ного экономического спада, который оказал влияние практически 
на все секторы экономики. Государству, как и в  2008–2009  годах 
в период более раннего финансового кризиса, явно не хватало ре-
сурсов для обеспечения крупномасштабных финансовых вложе-
ний во все сферы, затронутые кризисом.
Казалось, что в  этих условиях естественная реакция про-
блемных отраслей будет заключаться в  массовых увольнениях, 
чтобы сократить расходы и  сэкономить деньги. Однако сегодня, 
спустя почти три года после начала кризиса, прогнозы скептиков 
не оправдались. Уровень безработицы в России, рассчитанный по 
методологии Международной организации труда (МОТ), кото-
рая используется во всем мире, почти никогда не превышал очень 
скромную цифру в 6 процентов.
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Основная часть. По словам Татьяны Малевой, директора Ин-
ститута социального анализа и  прогнозирования при Академии 
при Президенте Российской академии народного хозяйства и го-
сударственной администрации (РАЕНЕРА), с  1990  годов Россия 
разрабатывает собственную модель рынка труда, отличную от за-
падной модели.
В то время как в большинстве стран мира компании сокраща-
ют объемы производства и персонала во времена экономических 
потрясений, в России, опасаясь ухудшения социальной напряжен-
ности, все участники рынка ведут себя совершенно по-другому. 
Работодатели вместо того, чтобы жертвовать неэффективными 
рабочими, предпочитают понижать заработную плату. Кроме того, 
российский рынок труда прибегает к системе скрытой безработи-
цы, в  которой работники переводятся на сокращенную рабочую 
неделю, отправляются в неоплачиваемый отпуск или сокращают 
свои часы и темпы производства.
Рабочие, в свою очередь, с радостью принимают эту систему 
из-за небольшого количества реальных альтернатив  — риск не 
найти новую работу в течение длительного времени пугает людей 
даже в крупных мегаполисах. Государство также вполне удовлет-
ворено таким поведением работодателей и служащих, поскольку 
это дает гарантию, что никогда не будет большого притока людей, 
ищущих пособие по безработице, которое может подорвать уже 
и без того ослабленный бюджет.
На сегодняшний день минимальный ежемесячный платеж 
по безработице составляет 850  рублей (приблизительно 13  долл. 
США по текущему обменному курсу) для людей, ищущих работу 
в первый раз, или через год после увольнения за нарушение тру-
довой дисциплины, а  максимальный  — 4900  рублей (примерно 
76 долл. США). Понятно, что таких небольших количеств недоста-
точно для выживания, и поэтому они не поощряют людей реги-
стрироваться как официально безработные. Фактически, в России 
сегодня существует более миллиона таких людей.
«Одно большое преимущество такой модели рынка труда, ко-
торая подходит всем с  1990-х годов, заключается в  том, что она 
позволяет обществу избегать напряженности и, прежде всего, 
спокойного политического ландшафта. Однако основным недо-
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статком является то, что в результате у нас есть экономика, стра-
дающая от вялых процессов. То есть, экономика, в  которой все 
имеют гарантии занятости, и у  кого-то нет стимула бороться за 
работу», — говорит Малева [1].
Низкая заработная плата сегодня уровень безработицы в Рос-
сии составляет 5,9 %, что соответствует примерно 5 млн человек. 
В то же время в прошлом году реальная заработная плата сокра-
тилась почти на 10 %. Именно по этой причине в  стране не на-
блюдается резкого роста безработицы — снижение реальной за-
работной платы усугубило этот процесс. Тот факт, что ухудшение 
состояния рынка труда приводит к снижению заработной платы, 
а также увеличение занятости на неполный рабочий день, было от-
мечено в мае аналитиками Высшей школы экономики (НИУ ВШЭ) 
и RANEPA. Как показали их исследования, из-за довольно резкого 
роста инфляции (12,9 % в 2015 году) не только реальная заработ-
ная плата снижалась, везде рабочие не всегда оплачивались своев-
ременно. Просроченная задолженность по зарплате в регионах уд-
воилась — с 2 млрд рублей (31,2 млн долл. США) в начале 2015 года 
до 4 млрд рублей (62,5 млн долл. США) в мае 2016 года. Это, ко-
нечно, является значительным и болезненным фактом жизни на-
селения. Хотя все относительно — в 2009 году, на пике последнего 
кризиса, задолженность по заработной плате достигла 8,7 млрд ру-
блей (14 млн долл. США).
Согласно опросу, проведенному ГУ-ВШЭ, работодатели про-
должают реагировать на кризис, в  первую очередь, за счет сни-
жения заработной платы. В течение последних трех месяцев 24 % 
опрошенных семей видели, что их заработная плата уменьшилась, 
у 19 % была уплачена их зарплата, а 9 % сократили рабочее время, 
были вынуждены уйти в неоплачиваемый отпуск или были уво-
лены.
Владимир Гимпельсон, директор Центра исследований тру-
да НИУ ГУ ВШЭ, считает, что если заработная плата продолжает 
снижаться, то рано или поздно рабочие все же будут сталкиваться 
с выбором: довольны ли они такой зарплатой или нет?
Тем не менее, как работник, так и работодатель надеются, что 
ситуация не придет к тому моменту, когда такой трудный выбор 
нужно будет сделать, и ситуация на предприятии будет успевать 
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улучшаться. В конце концов, для рабочего предпочтительнее жить 
на пониженной зарплате, чем полностью потерять ее и существо-
вать только на жалкое пособие по безработице.
Временная занятость. Учитывая, что общий уровень безра-
ботицы в стране практически не растет, отмечается значительный 
рост так называемой частичной или временной занятости. По со-
стоянию на конец мая 2017 года, по данным Министерства труда, 
этот сектор рынка труда вырос на 18 % по сравнению с аналогич-
ным периодом прошлого года. В целом за прошедший год количе-
ство неполных рабочих увеличилось на 4,5 тыс. человек и теперь 
превышает 273 тыс. человек. С одной стороны, это не так много 
для такой большой страны, как Россия; с другой стороны; это рав-
носильно населению большого города.
Однако, самое главное, число временных работников растет, 
и здесь можно увидеть определенную тенденцию. Да, работодате-
ли стремятся избежать массовых увольнений, очевидно, понимая, 
что если это произойдет на их предприятии, государство, пред-
ставленное регулирующими органами, явно не понравится. Вы-
боры в Государственную Думу находятся на горизонте, и никто не 
заинтересован в появлении очагов социальной напряженности на 
карте России.
В то же время экономический кризис еще не позади, и ВВП про-
должает снижаться, хотя и не так резко, как в прошлом году. Тем не 
менее, большинство владельцев бизнеса по-прежнему сталкивают-
ся с необходимостью оптимизировать свои издержки, в том числе 
заработную плату, иначе их бизнес просто не сможет выжить. Сле-
довательно, реализуются решения, которые включают в себя пере-
мещение работников в  различные формы занятости на условиях 
неполного рабочего времени. Таким образом, российский бизнес 
сокращает свои расходы за счет внедрения неполного рабочего вре-
мени. «Кризис на региональных рынках труда развивается на мо-
дели медленного роста занятости на условиях неполного рабочего 
дня», — говорится в выводах RANEPA. В начале 2016 года в реги-
онах с развитой железнодорожной, автомобильной и текстильной 
промышленностью — Самара, Калуга, Тверь, Иваново и Ульяновск, 
а также Республика Татарстан. Эта цифра составляла от 5 до 8 про-
центов сотрудников по спискам заработной платы.
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Наибольшее количество рабочих, не работающих полных не-
дель, отмечает Министерство труда, можно найти в автомобиль-
ном, электрическом и  компьютерном машиностроении, а  также 
в  машиностроении, металлопродукции, оборудовании и  транс-
портной отрасли, в банковском секторе, в горнодобывающей про-
мышленности и производство электроэнергии.
«Главная проблема заключается в том, что наш рынок создает 
очень мало новых рабочих мест», — говорит Гимпельсон. Особен-
ность российского рынка труда заключается в  том, что он «обе-
спечивает высокий уровень занятости и  низкий уровень безра-
ботицы за счет высокой дифференцированной заработной платы 
и значительную часть низкооплачиваемой занятости», — пояснил 
эксперт.
Выталкивание. Еще одним фактором, смягчающим ситуацию 
на российском рынке труда, стала временная трудовая миграция, 
которую эксперты называют «push-pull» миграцией. По данным 
аналитического агентства W-City.net, в  определенные месяцы за 
последние полтора года он резко увеличился на 10 %. То есть более 
150 тыс. человек покинули свои родные регионы в поисках работы.
В кадровых агентствах они объясняют, что увеличение потока 
претендентов из российских регионов способствует массовому пе-
реводу сотрудников крупных компаний на режим неполной заня-
тости. Они перемещают персонал в свой «резерв», что побуждает 
людей искать любые возможности для «отдаленных» заработков.
Эксперты группы CTC Group, специализирующейся на аут-
сорсинге персонала, отметили растущий спрос со стороны вре-
менных трудовых мигрантов на временную или ротационную 
работу. «Мы зафиксировали увеличение числа претендентов на 
временные вакансии из  таких регионов, как Москва, Волгоград 
и Ростов», — сказала Ксения Юркова, представитель группы CTS. 
Особенно высокий уровень мобильности наблюдался среди жи-
телей Саратова и  Оренбурга, а  также Башкортостана». Эксперт 
считает, что «ротационные рабочие» сегодня имеют большой вы-
бор, когда речь идет о местах и  условиях временной работы. Роз-
ничные торговцы, производители, логистические и транспортные 
компании, а также торговые центры все чаще обращаются к «за-
емным» сотрудникам.
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Со своей стороны, жители экономически депрессивных реги-
онов России вынуждены использовать любую возможность зара-
ботать временную заработную плату, что предлагают компании-
аутсорсинговые компании, практикующие ротационный метод 
заполнения кадровых потребностей. Они обеспечивают реальную 
мобильность рабочей силы для безработных и, таким образом, по-
зволяют их семьям выжить в сложных экономических условиях.
По оценкам экспертов, в начале 2016 года в России было около 
6 млнвременных трудовых мигрантов, а всего за год до этого — ме-
нее 4 млн таких людей.
На рынке труда растет спрос на временную занятость в каче-
стве следующих работников: грузовые обработчики, случайные 
рабочие, обслуживающие рабочие, водители, упаковщики, про-
давцы, уборщики, повара. «”Заработайте свои деньги и идите до-
мой”, — это стало квинтэссенцией лозунга современных внутрен-
них трудовых мигрантов в  России»,  — говорит Ксения Юркова, 
исполнительный директор «Национального центра занятости».
Заключение. Российский рынок труда остается стабильным, 
он смог справиться с  проблемами экономического кризиса, ис-
пользуя свою собственную модель, в которой естественные недо-
статки были превращены во временные преимущества. Сокраще-
ние заработной платы, передача людей на временную работу, со-
кращение рабочего времени, интенсификация внутренней трудо-
вой миграции, передача людей на дистанционную занятость — эти 
процессы в  лучшем случае являются лишь временными мерами. 
Тем не менее, они позволяют многим работникам оставаться на 
плаву, не теряя работу и имея хотя бы некоторый источник дохода 
в тяжелые экономические времена.
Конечно, правительство контролирует ситуацию с безработи-
цей, включая скрытую безработицу. Министерство труда обещает 
принять специальные меры для предотвращения роста безрабо-
тицы. «Перспективы сохранения или сокращения персонала в ос-
новном связаны с  наличием или отсутствием спроса на продук-
цию или меры государственной поддержки», — сказали в пресс-
службе министерства.
В 2018  году планируется обеспечить временную работу для 
работников, которым грозит увольнение. «Кроме того, работники 
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смогут получить профессиональное образование и получить об-
учение без отрыва от производства», — сказано в сообщении Ми-
нистерства труда.
Специалисты Минэкономразвития также не ожидают резко-
го всплеска безработицы в стране. По их словам, это станет воз-
можным благодаря не только процессам на рынке труда, но и де-
мографическим тенденциям, а именно сокращению численности 
трудоспособного населения в ближайшие несколько лет на почти 
миллион человек в год.
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Введение. Для успешного функционирования экономическо-
го общества необходимо использование всех факторов — ресур-
сов, знаний, предпринимательства и труда. Фактор труда, а точнее, 
аспект результативности и эффективности рабочей силы на пред-
приятиях, становится при этом все более важным в современном 
обществе.
Актуальность работы связана с усложнением мира и функ-
ции рабочей единицы в нем. Широкое распространение обучение 
сотрудников как конкурентного преимущества и процесса, требу-
ющего больших временных и финансовых затрат, получило лишь 
в XX веке, что связано прежде всего с новыми подходами в вос-
приятии персонала. Так, с развитием гуманистического направле-
ния в управлении персоналом (Мэри Паркер Фоллет) отношение 
к персоналу как к безликому винтику механизма постепенно нача-
ло отходить в прошлое. Хоторнский экперимент (Э. Мэйо, Ф. Рот-
лисберг), проведенный в 50-е годы XX века ознаменовал собой но-
вую доктрину — школу человеческих отношений[1, с 31]. Понима-
ние того, что продуктивности работников способствует не только 
эргономика, но и неформальные практики, помогает ученому со-
обществу и менеджменту разрабатывать новые методы обучения 
и развития человеческих ресурсов, которые позволяют работни-
кам достигнуть максимума своего потенциала.
Основная часть. Обучение на предприятиях на данный мо-
мент является мощным инструментом по мотивации персонала, 
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повышению его производительности, а также его удержания. Спе-
циализированные знания и навыки до сих пор не утратили свою 
актуальность, но, помимо этого, стали популярными так называе-
мое многопрофильное обучение и обучение, ориентированное на 
личность. Первое позволяет выявить скрытые таланты сотрудни-
ка, оно также ориентировано на долгосрочную перспективу. Для 
фирм важно, чтобы сотрудники развивали различные компетен-
ции для внедрения новых успешных методов производства и сер-
виса в организацию. Обучение, ориентированное на личность, по-
могает развить человеческий капитал и окупается в долгосрочной 
перспективе.
Исследовательская гипотеза заключается в том, что в усло-
виях ограниченности ресурсов в  целях достижения максималь-
ного эффекта для разных категорий сотрудников должны быть 
реализованы разные программы обучения, основанные на модели 
компетенций, которая позволит четко поставить целевые инди-
каторы для каждой группы сотрудников и даже отдельных работ-
ников. Существуют разные категории персонала, и применять ко 
всем многопрофильное обучение или обучение, ориентированное 
на личность, было бы нецелесообразным. Наемные рабочие боль-
ше ориентированы на практическую деятельность и краткосроч-
ную выгоду. Для них важно получать специализированные зна-
ния, хорошую квалификацию и применять свой опыт на практике. 
Именно поэтому обучение данной категории персонала должно 
быть более узко направленным, тем не менее, чрезмерно обделять 
обучением рабочих было бы ошибкой, так как от их деятельности 
зависит ключевая деятельность организации. Среднему менед-
жменту требуется многопрофильное обучение, так как оно позво-
лит им, помимо выполнения своей основной работы, управлять 
также и людьми. Топ-менеджменту необходимо быть проактивны-
ми и вести организацию к успеху, реализуя весь свой человеческий 
капитал. Обучение, ориентированное на личность, стоит внедрять 
для развития всех категорий персонала, так как массовое обучение 
никогда не будет столь точечным и полезным, как индивидуаль-
ное. Оно ориентируется в большей степени на личность индиви-
дуума, его сильные и слабые стороны, цели в обучении. К сожале-
нию, данный тип обучения пока распространен в незначительной 
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мере, так как является дорогостоящим и сложным в исполнении 
на практике. Также всем категориям персонала нужно уметь вза-
имодействовать друг с  другом для получения лучших решений 
и повышения прибыльности организации [2]. 
Определенную сложность создает изменчивый и  неустойчи-
вый мир, в  котором нужно уметь ориентироваться и  превосхо-
дить конкурентов. Для этого менеджмент выделяет такие ранее не 
затрагиваемые темы, как неформальное обучение в организации, 
а  также самостоятельное обучение сотрудников. Неформальное 
обучение представляет собой неструктурированное обучение, 
которое осуществляется передачей информацией в рамках опре-
деленного социума. Неформальное обучение часто является про-
должением формального обучения — те знания и навыки, кото-
рые сотрудники получили в  результате формального обучения, 
адаптируются в практику с помощью неформального обсуждения 
с  коллегами вне деловой обстановки. Создание и  поощрение ат-
мосферы неформального обучения в  данном контексте видится 
достаточно важным и необходимым условием процветания ком-
пании. Касательно самостоятельного обучения сотрудников (са-
мообучения) важно выделить, что современный мир предоставля-
ет возможности обучаться с  помощью виртуальных технологий. 
В основном используются дистанционное обучение, онлайн-кон-
ференции и  вебинары, видеоуроки. Самостоятельное обучение 
сотрудников может проходить при этом как на рабочем месте, так 
и вне рабочего места. Основными инструментами здесь выступа-
ют: корпоративные библиотеки, кейсы и презентации, образова-
тельные онлайн-площадки, мастер-классы и др. [2].
Очень важной составляющей является концепция самообу-
чающейся организации, которая позволит организации самосто-
ятельно и гибко адаптироваться к меняющемуся миру и внедрять 
нововведения в краткие сроки. Одним из важных качеств обуче-
ния персонала в наши дни является возможность прогнозирова-
ния, каким именно путем пойдут организация и рынок и как мож-
но максимизировать потенциал фирмы для повышения прибыли 
организации [3].
Заключение. Обучение, таким образом, является предтечей 
к развитию и совершенствованию не только персонала, но и всего 
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рынка. Грамотно организованное обучение как процесс позволит 
менять мир в  лучшую сторону и  предоставлять обществу новые 
полезные блага. Обучение как результат позволит максимизиро-
вать прибыль компаний и внедрять результативные инновации.
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Введение. Социокультурные изменения XX–XXI веков оказали 
огромное влияние на функционирование различных общественных 
институтов и общества в целом. Общие тенденции развития обще-
ства приводят к  актуализации вопросов, связанных с  креативной 
областью деятельности человека: сфера культуры и  искусства яв-
ляется приоритетной областью в развитии России согласно ОГКП 
(Основам государственной культурной политики): «Современный 
этап развития России требует максимального вовлечения потенци-
ала культуры в процессы общественного прогресса»[1]. 
В выступлении на Международном культурном форуме  — 
2017 президент РФ Владимир Путин подчеркивает необходимость 
вложения инвестиций в область культуры и искусства: «Культура, 
искусство, просвещение — это <…> путь к преодолению раздели-
тельных линий и барьеров, разного рода предубеждений, которые 
мешают двигаться вперед» [2] 
Основная часть. Мировая практика подтверждает, что креа-
тивные индустрии являются драйверами развития ведущих эко-
номик. Креативные индустрии обеспечивают рабочими местами 
около 29,5 млн человек и составляют сегодня порядка 3 % миро-
вого ВВП. В Великобритании, в частности, доля креативных инду-
стрий в ВВП составляет 5 %, что соразмерно доли всей строитель-
ной отрасли страны. Во Франции этот показатель составляет 4 %, 
в Германии — 2,6 %, в США — 3,2 %, в Австралии — 3,1 %.
Согласно концепции креативного города Чарльза Лэндри [3], куль-
турные ресурсы являются сырьем, которое приходит на смену нефти, 
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стали и золота и за счет которого формируются базовые ценности го-
рода. Благодаря культурным ресурсам конструируется имидж городов, 
благоприятный для привлечения инвестиций и развития туризма.
Эксперты отмечают, что значительное преимущество в соци-
ально-экономическом развитии имеют те территории, где преоб-
ладает креативный, а  не рабочий и  обслуживающий класс. Кре-
ативные центры, доля креативного класса которых составляет 
более 35 % занятого населения, лидируют с  точки зрения эконо-
мических параметров. Чарльз Лэндри понимает под креативным 
классом не группу представителей определенных «богемных» про-
фессий, а  класс представителей совершенно разных профессий, 
состоящий из талантливых, гибких и энергичных людей, способ-
ных свободно и креативно мыслить, выходя далеко за рамки обы-
денного. «Творческие люди работают на границе зоны своей компе-
тентности, а не в ее центре» [3, с. 39].
Города-мегаполисы глобального значения с  большими попу-
ляциями креативного класса также занимают первые места среди 
центров инновационной и  высокотехнологичной индустрии [5]. 
Говоря о  роли креативных индустрий в  сфере трудоустройства, 
стоит отметить, что на сегодняшний день в  Берлине в  различ-
ных сферах данной отрасли занято около 190 тысяч человек как 
фрилансеров, так и полноценных работников (по данным Projekt 
Zukunft, 2015). А с 2009 года в целом креативными индустриями 
Берлина было создано свыше 30 тысяч новых рабочих мест. Говоря 
о занятости населения в творческих индустриях, стоит выделить 
тот факт, что каждый одиннадцатый житель Берлина — предста-
витель какой-либо креативной специальности.
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 производство ювелирных изделий.
4) Цифровые технологии:
 дизайн и проектирование веб-сайтов,
 дизайн и проектирование программного обеспечения,
 компьютерное программирование дизайн приложений,
 IT-стратегии и планирование.
При этом важно отметить, что креативная индустрия позво-
ляет развиваться смежным, сопутствующим отраслям, таким как 
туризм, общественное питание, а  также культурная и  образова-
тельная сферы. Таким образом, создается синергетический эффект 
от сосуществования нескольких смежных бизнес-направлений. 
В этом же контексте стоит сказать, что креативные пространства, 
формируя культурный и  творческий центр притяжения для го-
стей и жителей города, оказывают значительное влияние на раз-
витие территории в целом.
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Интересны выводы, сделанные в  пользу развития творческих 
индустрий,  Т. В. Абанкиной. По ее словам, культура и  творчество 
являются единственным инструментом в  преодолении главного 
сегодняшнего дефицита  — «дефицита желаний». В  современном 
мире, который автор называет миром «экономики желаний», где все 
рынки перенасыщены и речь уже не идет о дефиците товаров или 
услуг, существует «дефицит желаний», который обусловлен устало-
стью людей от массовости и отчужденности товаров и услуг [4].
Таким образом, сфера креативных индустрий является пер-
спективной областью деятельности и привлекает множество мо-
лодых специалистов [5]. Однако существует ряд сложностей, свя-
занный с выходом на данный рынок. 
• Ценовая доступность арендных площадей и низкий уровень 
финансов на старте. Данная проблема может быть решена 
с  помощью системы малых кредитов, субсидий для начи-
нающих предпринимателей, субсидий на возмещение про-
центов по кредиту, субсидий на возмещение части затрат, 
связанных с участием в конгрессно-выставочных меропри-
ятиях и  других мер, разработанных департаментом науки, 
промышленной политики и предпринимательства.
• Отсутствие консультационной поддержки (юридического 
и  бухгалтерского сопровождения) и  агентств-посредников. 
В  Великобритании имеется большое количество специаль-
ных агентств–посредников между творческими предпри-
нимателями и городскими властями, что существенно сбли-
жает связь между ними и позволяет быстро реагировать на 
нужды отрасли. 
• Слабая законодательная защищенность. Важным условием 
для развития и  успешного функционирования творческих 
индустрий является наличие законодательной базы, право-
вых, финансовых и  налоговых механизмов. Но еще более 
важным видится решение проблемы несоблюдения законов, 
касающихся, в частности 4-й части ГК РФ, посвященной ав-
торскому праву.
Более того, несмотря на кажущуюся открытость рынка креа-
тивных индустрий, существует дисбаланс между специалиста-
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ми-выпускниками творческих специальностей, — и количеством 
трудоустроенных специалистов [6]. Только в  Санкт-Петербурге 
существует более десятка вузов, занимающихся подготовкой ка-
дров для креативной индустрии (среди них СПбГУ, СПбУПТД, 
СПбГАСУ, СПбГХПА им. Штиглица, СПбГИКиТ и  др.). Однако 
по данным Портала мониторинга трудоустройства выпускников 
(vo.graduate.edu.ru), в  некоторых сферах доля трудоустройства 
критически мала (например, в СПбГУ трудоустройство в разрезе 
направления подготовки «Сценические искусства и литературное 
творчество» составляет 25 % по данным на 2013–2016 годы) [7].
Заключение. Развитие сферы креативной экономики и креа-
тивных индустрий стремительно набирает обороты. В связи с этим 
встает острая необходимость смены парадигм восприятия этой 
области деятельности и создания новых условий для ее успешного 
существования. Креативные индустрии нуждаются в финансовой 
и  законодательной поддержке, в  формировании инструментов 
статистики и систем отчетностей, а также инструментов взаимо-
действия с властями.
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Введение. Риск-ориентированный подход  — метод организа-
ции и  осуществления госконтроля (надзора), при котором форма, 
продолжительность и периодичность проведения контрольных ме-
роприятий, а также мероприятий по профилактике нарушения обя-
зательных требований определяется с учетом отнесения деятельно-
сти юридического лица, индивидуального предпринимателя и (или) 
используемых ими производственных объектов к определенной ка-
тегории риска либо определенному классу (категории) опасности [1].
Актуальность работы заключается в  том, что риск-ориен-
тированный подход при осуществлении контрольно-надзорной 
деятельности уже внедрен во многих странах. Там проверки в орга-
низациях не проводятся и по 20, и по 30 лет. Теперь и мы добились 
изменений. Подписанное постановление правительства, официаль-
но утверждающее новый подход в госконтроле, — это взвешенный, 
компромиссный во многом результат совместной работы эксперт-
ного и делового сообщества и представителей госорганов. Здоровье 
и безопасность занятых на производстве людей подвергаются риску 
во всем мире. По оценкам Международной организации труда (да-
лее МОТ), ежегодно от производственных травм и профессиональ-
ных заболеваний погибают 2,3 млн человек (т. е. около 6 тыс. в день), 
причем эта тенденция является нарастающей. Каждый работода-
тель и  работник должны помнить о  необходимости контроля за 
охраной труда и уменьшения профессиональных рисков. Своевре-
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менно принятые меры помогут избежать производственного трав-
матизма, сохранить здоровье и безопасность людей.
Основная часть. Оценка профессиональных рисков  — это 
часть системы управления охраной труда (далее СУОТ), основная 
цель которой заключается в  улучшении условий труда и  произ-
водственной среды [2]. Мы также должны исходить из того, что 
СУОТ — это часть общей системы управления организацией. 
Исследовательская гипотеза заключается в том, что, несмо-
тря на то, что в настоящее время нет ни одной утвержденной ме-
тодики по расчету профессиональных рисков и снижению класса 
опасности для предприятий и  организаций с  высоким и  значи-
тельными рисками, необходимо обобщить имеющиеся разработки 
для использования их на практике. 
В соответствии с категорией риска контрольно-надзорные ор-
ганы проводят плановые проверки в строго определенный период. 
Методика необходима для специалистов по идентификации опас-
ностей и/или специалистов по охране труда для того, чтобы сни-
зить категорию риска для своей организации.
Установлены пять групп риска, от которых зависит частота 
плановых проверок [3]: 
 — высокий уровень  — один раз в  2  года (6,5  тыс. предпри-
ятий); 
 — значительный уровень — один раз в 3 года (3,5 тыс. пред-
приятий); 
 — средний уровень — один раз в 5 лет (22, 3 тыс. предприя-
тий); 
 — умеренный уровень — один раз в 6 лет (1,998 млн предпри-
ятий); 
 — низкий уровень — плановые проверки не осуществляются 
(5,774 млн предприятий).
Основными критериями риска при этом являются следующие:
 — данные ведомственной отчетности о результатах проверок 
за предшествующие 3 года;
 — сведения о травматизме за предшествующие 3 года;
 — сведения о задолженности по заработной плате за предше-
ствующий год. 
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Однако высокий уровень риска присваивается работодателю 
вне зависимости от других показателей, если имел место смертель-
ный несчастный случай на производстве
Несомненно, что формирование количественных показателей 
риска того или другого профессионального заболевания в течение 
экспозиции стажа соответствующего вредного производственно-
го фактора определяется не только интенсивностью фактора, но 
и режимом его влияния, наличием сопутствующих вредных фак-
торов производственной среду, индивидуальных факторов риска 
у работника (вредные привычки, состояние здоровья и т. п.). 
В структуре смертности населения работоспособного воз-
раста первое место занимают несчастные случаи, отправления 
и травмы, второе место — болезни системы кровообращения, тре-
тье — новообразования. Рост смертности в последние годы сре-
ди работающих происходил в основном из-за этих факторов. Для 
действующих производств и технологий необходимо планировать, 
поддерживать и развивать снижение, стабилизацию или уменьше-
ние риска травматизма за счет минимизации частоты и тяжести 
несчастных случаев. 
Риск производственного травматизма зависит от частоты экс-
позиции, степени тяжести воздействия, определяемого на основа-
нии экспертной оценки возможных последствий от реализации 
опасного для здоровья и безопасности персонала события и в за-
висимости от установленных по результатам аттестации рабочих 
мест классов условий и вероятностью травмирования, которая яв-
ляется экспертной оценкой возможности события.
Управление рисками должно осуществляться организацион-
но-техническими, лечебно-профилактическими и социально-эко-
номическими мероприятиями. Основополагающими следует счи-
тать технические мероприятия по идентификации опасного фак-
тора и уменьшения его уровня на рабочем месте, т. е. оценка воз-
можности устранения опасности или ее снижения до минимально 
допустимого уровня или до уровня, который в свете современных 
знаний не приведет к нарушениям здоровья при длительном воз-
действии в течение всего рабочего стажа.
Заключительным этапом оценки риска является установление 
класса условий труда и категории доказанности риска. На основа-
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нии результатов оценок определяются меры профилактики (меры 
по управлению риском), которые зависят от того, какая цель пре-
следуется [4]:
 — устранение опасного фактора или риска;
 — борьба с опасным фактором или риском в источнике;
 — снижение уровня опасного фактора или внедрение без-
опасных систем работы;
 — снижение влияния фактора с  помощью использования 
средств индивидуальной защиты при сохранении суще-
ствующих в организации рисков.
Заключение. Таким образом, современные методики оценки 
рисков позволяют решать традиционные и новые задачи охраны 
труда и  промышленной безопасности с  учетом комплекса соци-
альных, экономических проблем. 
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Введение. Сегодня учащиеся школ в  связи с  достаточно се-
рьезным разбросом профессий зачастую не могут определить для 
себя свое будущее. Более 70 % поступивших в учебное заведение 
студентов продолжают работать не по той специальности, кото-
рую получают (получили), или же тратят дополнительные сред-
ства и время на получение другой специальности.
Таким образом, средства, выделяемые государством на об-
разовательные программы, не имеют реализации в  специалисте, 
а выпускники не получают желаемую профессию.
Актуальность работы заключается в необходимости созда-
ния модели «умной и прозрачной профориентации», которая со-
единит усилия органов государственной власти, школы, учебных 
заведений и работодателей, родителей, учащихся и создаст надеж-
ную основу для развития экономического потенциала страны во 
всех областях, особенно в условиях импортозамещения. В услови-
ях автоматизации и изменений требований и работодателя, и по-
требителя возникает необходимость пересмотра основных под-
ходов к профессиональному самоопределению молодежи. Старые 
форматы уже показали свою низкую эффективность. Формирова-
ние программ по подготовке квалифицированных кадров требует 
ответа на вызовы рынка труда. 
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Основная часть. С 2016 года в Санкт-Петербурге реализует-
ся проект «Знаю как». Цель проекта — содействие в профессио-
нально-личностном самоопределении школьников 8–11  классов 
Санкт-Петербурга. Основа проекта  — метод «кейс-стади» (case 
study). Кейс — ситуация, взятая из практики для обучения в про-
цессе изучения той или иной дисциплины с целью отработки ме-
тодики анализа, разработки и  принятия решений [1]. В  основе 
программы 5 занятий, которые направлены на выявление интере-
сов, обучение использованию новейших инструментов по постро-
ению образовательной траектории и  решению кейсов. В  рамках 
программы выделено 20 отраслей, по которым разработаны уни-
кальные кейсы от различных предприятий, высших учебных заве-
дений и профессионалов. Однако до сих пор остается проблемой 
низкий уровень практической подготовки школьников к решению 
реальных задач. 
В 2016  году в  рамках проекта «Знаю, как» было проведено 
социологическое исследование, целью которого стало изуче-
ние профессиональных предпочтений школьников 8–11  классов 
Санкт-Петербурга. В исследовании был использован метод опро-
са. Участниками исследования стали 1500 школьников в возрасте 
от 14 до 18 лет. 
Исследовательская гипотеза складывалась из  оценки осве-
домленности школьников об изменении рынка труда и их готов-
ности к его вызовам. В результате социологического исследования 
было выявлено, что 12 % школьников выстроили свой образова-
тельный маршрут и  5 % задумывались о  построении професси-
онального маршрута. Однако следует отметить, что школьники 
с  уверенностью называли перспективные отрасли, для которых 
в  ближайшие годы будут требоваться все больше высококвали-
фицированных специалистов: робототехника, машиностроение, 
IT-индустрия и др. 
В результате исследования в  рамках реализации проекта 
«Знаю, как» был выявлен интерес школьников к  самозанятости 
(20 % школьников рассматривают эту возможность). Появление 
новых профессий и  профилей занятости открывает спектр воз-
можностей для самозанятых. Относительно данного профессио-
нального сегмента справедливо мнение следующих ученых в об-
ПРОБЛЕМЫ ТРУДА И ЗАНЯТОСТИ: НОВЫЕ ВЫЗОВЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ   105
ласти социологии и экономики: Дитер Бегенхольд, Роберт Клингл-
майр и Флориан Кандуч. Они утверждают, что в условиях транс-
формации рынка более активное развитие получают малые пред-
приятия с  руководителем и  одним единственным работником, 
а также «…значение сегмента профессиональных услуг позволяет 
оценить анализ перспектив развития таких секторов, как бизнес-
услуги, образование, здравоохранение и  культура. Радикальные 
перемены в обществе создают условия для появления новых сво-
бодных профессий и  независимых сервисных компаний. Наибо-
лее отчетливо эта тенденция проявляется в так называемых твор-
ческих индустриях [2]». 
Как отмечает Рикардо Сейдль да Фонсека, международный 
исследователь и консультант, бывший руководитель направления 
в Организации Объединенных наций по промышленному разви-
тию, «за последние два десятилетия радикально изменились усло-
вия занятости, спрос на компетенции и их предложение, а также 
баланс между ними. Многие рабочие места и карьерные траекто-
рии, связанные с определенными видами деятельности, остались 
в прошлом либо претерпели массовые сокращения. Частично они 
переместились из одних регионов в другие. Наряду с этим появи-
лись совершенно новые специальности» [3, с. 23]. 
Молодежь в данной ситуации является стратегическим интел-
лектуальным фундаментом. Развитие технологий и  трансформа-
ция рынка труда требуют развития не только необходимых ком-
петенций, но и  нестандартного мышления, творческого подхода 
и  высокой производительности труда. Необходимость интегра-
ции запросов рынка труда в образовательные стандарты средне-
образовательных школ — это необходимость, которая может спо-
собствовать стабилизации цепочки «Школа — обучение профес-
сии — применение профессионального навыка». 
Заключение. Вызовы рынка труда отражаются сегодня на 
большинстве образовательных стандартов учебных заведений 
высшего и  дополнительного образования. Однако существует 
острая необходимость разработки индивидуальных программ для 
учащихся общеобразовательных школ с практической составляю-
щей в тенденциях рынка труда XXI века. 
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БЛАГОДАРНОСТЬ ЗА ПОМОЩЬ  
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